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  ABSTRAK 
Nama : Mursidul Hidayat 
Nim : 90200114144 
Judul Skripsi : PengaruhPendidikanDanPelatihan  
Terhadap Kinerja Pegawai Kantor 
Kementerian Agama Kab. Jeneponto  
 
 
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh pendidikan dan 
pelatihan terhadap kinerja baik secara simultan maupun parsial pada kantor 
Kementerian Agama Kab. Jeneponto 
 
Skripsi ini menggunakan metode penelitian kuantitatif, menggunakan data 
yang bersifat angka-angka dianalisis melalui statistik. Sampel dalam penelitian ini 
menggunakan metode sampel jenuh yang secara langsung memilih jumlah 
keseluruhan pegawai yakni 60 orang pegawai. Teknik pengumpulan data 
menggunakan kuesioner kepada pegawai yang dianggap sesuai dengan penelitian 
yang dilakukan. Data dianalisis menggunakan rumus diantaranya : uji validasi, 
dan reliabilitas, uji analisis regresi berganda, uji asumsi klasik, uji f test dan uji t 
test, uji keofisien determinasi, dengan bantuan software SPSS 21. 
 
Hasil analisis menunjukkan bahwa variabel pendidikan dan pelatihan 
berpengaruh signifikan, secara simultan, dan secara parsial terhadap kinerja pada 
kantor Kementerian Agama Kab. Jeneponto. Variabel pendidikan dan pelatihan 
memiliki koefisien regresi positif (+) yang menunjukkan suatu hubungan searah, 
dengan kata lain, pendidikan dan pelatihan berpengaruh terhadap kinerja pegawai 
pada kantor Kementerian Agama Kab. Jeneponto 
 
Kata kunci : pendidikan, pelatihan, kinerja 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
BAB I 
 
PENDAHULUAN 
 
 
A. Latar belakang 
 
Sumber Daya Manusia merupakan hal yang terpenting dalam suatu 
organisasi karena perannya sebagai subyek pelaksana kebijakan dan kegiatan 
operasional suatu organisasi. Oleh karena itu organisasi membutuhkan sumber 
daya manusia dalam hal ini yaitu pegawai yang mempunyai kinerja job 
performance yang tinggi. Untuk menghasilkan kinerja yang baik diharapkan 
suatu instansi memperhatikan dan mepertahankan kinerja pegawainya melalui 
program pendidikan dan pelatihan. 
 
Pendidikan adalah pembelajaran pengetahuan, keterampilan, dan 
kebiasaan sekelompok orang yang diturunkan dari satu generasi ke generasi 
berikutnya melalui pengajaran, pelatihan, atau penelitian. Pelatihan (training) 
adalah proses sistematis pengubahan tingkah laku karyawan/pegawai dalam 
suatu arah untuk meningkatkan upaya pencapaian tujuan organisasi. Pelatihan 
terkait dengan keterampilan dan kemampuan yang diperlukan untuk pekerjaan 
yang sekarang dilakukan. Pelatihan berorientasi ke masa sekarang dan 
membantu pegawai menguasai keterampilan dalam pekerjaannya. 
 
Keberhasilan suatu Instansi/organisasi tidak saja ditentukan oleh modal 
dan fasilitas yang dimiliki, tetapi juga tersedianya sumber daya manusia yang 
handal. Setiap organisasi membutuhkan sumber daya manusia yang sehat 
jasmani maupun rohani, memiliki mental yang baik, disiplin, semangat, serta 
keahlian yang sesuai dengan tantangan dan kebutuhan dunia kerja. 
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Salah satu penyebab turunnya kinerja pegawai dalam suatu instansi 
adalah dikarenakan adanya ketidaksesuaian antara tingkat kemampuan yang 
dimiliki oleh para pegawai, dengan perkembangan kebutuhan dan dinamika 
permasalahan yang dihadapi oleh dunia kerja yang semakin kompetititf. 
Banyak pihak yang berpendapat bahwa diantara faktor-faktor yang 
mempengaruhi penurunan kemampuan pegawai adalah kurangnya perhatian 
instansi/organisasi dalam memberikan program pendidikan dan pelatihan 
yang sesuai bagi pegawainya. 
 
Pendidikan dan pelatihan merupakan salah satu aspek penting yang 
harus diperhatikan dalam suatu instansi/organisasi. Banyak instansi yang 
mengalami kegagalan dalam mencapai tujuan yang diharapkan, disebabkan 
para pegawai tidak mampu lagi bekerja secara efektif (berhasil guna) dan 
efisien (berdaya guna). Pada hakekatnya, program pendidikan dan pelatihan 
diberikan sebagai tambahan bagi upaya memelihara dan mengembangkan 
kemampuan serta kesiapan pegawai dalam melaksanakan segala bentuk tugas 
maupun tantangan kerja yang dihadapinya. Untuk itu, suatu organisasi atau 
instansi sebaiknya melakukan evaluasi secara kontinyu terhadap kebutuhan 
diselenggarakannya program pendidikan atau pelatihan tertentu bagi pegawai 
dalam lingkungan kerjanya. 
 
Kinerja pegawai kantor Kementerian Agama di Jeneponto dari segi 
pelayanan mengalami peningkatan dari tahun ke tahun, akan tetapi 
peningkatan kinerja tidak secara langsung menunjukkan adanya peningkatan 
kinerja pegawai. Masalah kinerja pegawai yang dihadapi kantor Kementerian 
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Agama Kabupaten Jeneponto selama ini, antara lain: penyelesaian tugas oleh 
pegawai secara berkualitas belum sesuai dengan yang diharapkan 
Kementerian Agama, timbulnya ketidakpuasan (kurang puas) sebagian 
masyarakat oleh sistem pelayanan pegawai kantor Kementerian Agama, 
pegawai kurang disiplin, baik berdasarkan aspek kehadiran kerja maupun 
kepatuhan terhadap peraturan jam kerja, sehingga berakibat pada 
penyelesaian pekerjaan tidak tepat waktu. 
 
Permasalahan pokok yang dihadapi kementerian agama kabupaten 
jeneponto adalah kemampuan para pegawainya yang masih minim, 
kecakapan dalam berkomunikasi, keterampilan dalam melaksanakan 
pekerjaan serta penyelesaiaan tugas-tugas yang menjadi tanggung jawabnya 
tidak sesuai dengan waktu yang ditentukan permasalahan diatas terjadi karena 
tingkat pendidikan pegawainya masih rendah dan pelaksanaan pelatihan yang 
tidak rutin. Hal ini dibuktikan dari hasil kinerja pegawai yang tidak sesuai 
dengan harapan yang telah ditetapkan oleh pimpinan kantor. 
 
Selain itu salah satu upaya kementerian Agama dalam memperbaiki 
kinerja pegawainya adalah dengan cara memperhatikan pendidikan serta rutin 
melaksanakan pelatihan guna mempertahankan dan meningkatkan kinerjanya. 
Kinerja berkaitan dengan tingkat absensi, semangat kerja, keluhan-keluhan, 
ataupun masalah dikantor Kementerian Agama. Pegawai merupakan salah 
satu faktor yang terpenting dalam sebuah instansi, tanpa mereka betapa 
sulitnya instansi tersebut mencapai tujuan, pegawailah yang menentukan 
maju mundurnya instansi Kementerian Agama, dengan memiliki tenaga- 
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tenaga kerja yang terampil dengan pendidikan dan pelatihan yang tinggi 
Kementerian Agama telah mempunyai aset yang sangat mahal, sebab pada 
dasarnya manusia merupakan subyek dan obyek pembangunan yang 
merupakan faktor yang sangat penting, terutama peningkatan kualitas sumber 
daya manusia menjadi prioritas yang utama. Kinerja merupakan hal penting 
yang harus dicapai oleh setiap instansi termasuk pada Kementerian Agama, 
karena kinerja merupakan cerminan bagi kemampuan instansi dalam 
mengelola dan mengalokasikan pegawainya, oleh karena itu kinerja para 
pegawai mempunyai pengaruh yang sangat penting bagi berlangsungnya 
kegiatan Kementerian Agama dan berpengaruh bagi proses pencapaian tujuan 
Kementerian Agama. 
 
Kementerian Agama Jeneponto dalam meningkatkan kinerja pegawai 
melakukan pengembangan kompetensi sumber daya pegawai, diantaranya 
melalui studi lanjut bagi pegawai yang masih memiliki kualifikasi 
SMA/SMK, dan juga memberikan motivasi kepada karyawan yang memiliki 
pendidikan strata satu (S-1) untuk melanjutkan ke jenjang yang lebih tinggi 
atau strata dua (S-2) atau strata tiga (S-3), dengan berkembangnya 
sumberdaya pegawai yang ada diharapkan mampu meningkatkan kinerja 
sesuai yang diharapkan oleh Kementerian Agama. Pengembangan 
kompetensi sumberdaya manusia merupakan usaha untuk memperbaiki 
kondisi sumberdaya manusia melalui pengembangan kompetensi dalam 
organisasi (Sudarmanto;2014;75-149) 
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Kondisi di atas menimbulkan permasalahan dalam pencapaian kinerja 
karyawan Kementerian Agama di Jeneponto. Pencapaian kinerja yang belum 
optimal diduga dikarenakan kurangnya disiplin kerja pegawai dan rendahnya 
motivasi. Dari uraian diatas, maka peneliti tertarik untuk melakukan 
penelitian dengan judul ‘’Pengaruh Pendidikan dan Pelatihan Terhadap 
 
Kinerja Pegawai Pada Kantor Kementerian Agama Kab. 
Jeneponto’’ B. Rumusan Masalah 
 
Berdasarkan latar belakang masalah yang dikemukakan sebelumnya, 
maka dapat disajikan beberapa masalah pokok yaitu sebagai berikut : 
 
 Apakah pendidikan berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada kantor 
Kementerian Agama Kab. Jeneponto? 
 
 Apakah pelatihan berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada kantor 
Kementerian Agama Kab. Jeneponto? 
 
 Apakah pendidikan dan pelatihan berpengaruh secara simultan terhadap 
kinerja pegawai pada kantor Kementerian Agama Kab. Jeneponto? 
 
14. Hipotesis 
 
Hipotesis merupakan jawaban sementara yang hendak diuji 
kebenarannya melalui riset. Dikatakan jawaban sementara karena hipotesis 
pada dasarnya merupakan jawaban dari permasalahan yang telah dirumuskan 
dengan perumusan masalah, sedangkan kebenaran dari hipotesis perlu diuji 
terlebih dahulu melalui analisis data. (Suliyanto, 2009/51). 
 
Berdasarkan landasan teori dan penelitian – penelitian terdahulu 
tersebut maka hipotesis untuk penelitian ini adalah sebagai berikut. 
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1. Pendidikan Terhadap Kinerja Pegawai 
 
Pendidikan merupakan suatu proses penanaman pengetahuan, 
keterampilan, dan sikap peserta didik yang memungkinkan nantinya 
mereka mampu menjadi masyarakat yang bertanggung jawab Ahmadi 
(2016/34), Hal ini berdasarkan penelitian yang dilakukan Mirandah Diah 
Ratnasari (2018) menunjukkan pendidikan berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja karyawan dikarenakan pendidikan memberi bekal 
pemahaman secara teoritis terhadap suatu pekerjaan sehingga karyawan 
dapat lebih mudah memahami tugasnya ditempat kerja. Selanjutnya hasil 
terendah pada variabel pendidikan yaitu kesesuaiaan tingkat pendidikan 
terakhir dengan bidang pekerjaan sehingga apabila karyawan menguasai 
bidang pekerjaannya akan lebih mudah bagi mereka untuk meningkatkan 
kinerjanya. 
 
H1 : pelatihan berpengaruh terhadap kinerja pegawai 
 
2. Pelatihan terhadap kinerja Pegawai 
 
Pelatihan merupakan peroses membantu para tenaga kerja untuk 
memperoleh afektivitas dalam pekerjaan mereka yang sekarang atau 
yang akan datang melalui pengembangan kebiasaan tentang pikiran, 
tindakan, kecakapan, pengetahuan, dan sikap yang layak 
(Sastrohardiwiryo 2011). Sedangkan menurut Hardjanto (2012/69-70) 
Pelatihan adalah bagian dari pendidikan yang bersifat spesifik, prkatis, 
segera. Spesifik berarti pelatihan berhubungan dengan bidang pekerjaan 
yang dilakukan. Hal ini berdasarkan penelitian yang dilakukan Mirandah 
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Diah Ratnasari menunjukkan pelatihan berpengaruh signifikan terhadap 
kinerja karyawan. Dalam hal ini apabila pelatihan karyawan dapat 
diterapkan dengan bak maka akan berdampak pada peningkatan kinerja 
karyawan. 
 
H2 : Pelatihan berpengaruh terhadap kinerja pegawai 
 
3. Pendidikan dan Pelatihan Terhadap Kinerja Pegawai 
 
pendidikan adalah segala usaha untuk membina kepribadian dan 
mengembangkan kemampuan manusia Indonesia, jasmaniah dan 
rohaniah yang berlangsung seumur hidup, baik di dalam maupun diluar 
sekolah dalam rangka pembangunan persatuan Indonesia dan Masyarakat 
adil dan Makmur berdasarkan Pancasila, Ardana, dkk (2012/92). 
sedangakan Pelatihan dilaksanakan untuk karyawan baru agar dapat 
menjalankan tugas-tugas baru yang dibebankan dan untuk karyawan 
lama guna meningkatkan mutu pelaksanaan tugasnya sekarang maupun 
masa depan. Dalam bukunya ini dijelaskan bahwa pelatihan adalah 
bagian pendidikan yang menyangkut proses belajar untuk memperoleh 
dan meningkatkan keterampilan di luar sistem pendidikan yang berlaku 
dalam waktu yang relatif singkat dan dengan metode yang lebih 
mengutamakan praktik dari pada teori, Ardana, dkk. (2012/91). 
Penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Turere (2013) dengan judul 
pengaruh pendidikan dan pelatihan terhadap peningkatan kinerja 
karyawan pada Balai Pelatihan Teknis Pertanian Kalasey. Jumlah sampel 
dalam penelitian ini adalah 60 orang, dengan menggunakan metode 
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analisa regresi linear berganda. Hasil penelitian menunjukkan bahwa 
secara bersama-sama (simultan) maupun secara terpisah (parsial) 
variabel pendidikan (X1) dan pelatihan (X2) mempunyai pengaruh 
signifikan terhadap kinerja karyawan. 
 
H3: pendidikan dan pelatihan berpengaruh secara simultan terhadap 
kinerja pegawai 
 
D. Defenisi Operasional Dan Ruang Lingkup Penelitian 
 
Defenisi Operasioanl dan ruang lingkup penelitian adalah faktor-
faktor atau variabel yang digunakan dalam penelitian ini sebagai berikut: 
 
1. Pendidikan (X1) 
 
Pendidikan merupakan proses pengembangan pengetahuan, 
kecakapan/keterampilan, pikiran dan karakter (Andrew E. Sikula, 
2012/69). 
 
2. Pelatihan (X2) 
 
Pelatihan dilaksanakan untuk karyawan baru agar dapat 
menjalankan tugas-tugas baru yang dibebankan dan untuk karyawan 
lama guna meningkatkan mutu pelaksanaan tugasnya sekarang maupun 
masa depan. Dalam bukunya ini dijelaskan bahwa pelatihan adalah 
bagian pendidikan yang menyangkut proses belajar untuk memperoleh 
dan meningkatkan keterampilan di luar sistem pendidikan yang berlaku 
dalam waktu yang relatif singkat dan dengan metode yang lebih 
mengutamakan praktik dari pada teori (Ardana, dkk. 2012/91). 
 
3. Kinerja (Y) 
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Kinerja merupakan terjemahan dari performance yang berarti 
hasil kerja seorang pekerja, sebuah proses manajemen atau suatu 
organisasi secara keseluruhan, dimana hasil kerja tersebut harus dapat 
ditunjukkan buktinya secara konkrit dan dapat diukur dibandingkan 
dengan standar yang telah ditentukan (Sedarmayanti, 2011/260). 
 
 
F. Penelitian Terdahulu 
 
Penelitian terdahulu merupakan suatu refensi bagi peneliti untuk 
melakukan penelitian, atau menemukan inspirasi baru untuk apa yang akan 
diteliti selanjutnya 
 
Tabel 1.1 
 
Tabel dibawah menunjukkan penelitian terdahulu tentang 
pendidikan dan pelatihan terhadap kinerja 
 
No Nama dan Judul Teknik Analisis Hasil Penelitian 
      
1 Verra Nitta Turere (2013).  Pendidikan  dan 
 
Pengaruh pendidikan dan 
 pelatihan  terdapat 
 
Regresi Linear pengaruh 
 
yang  pelatihan terhadap   
Berganda signifikan 
 
terhadap  peningkatan kinerja    
peningkatan kinerja  karyawan pada balai    
karyawan pada   balai  pelatihan teknik pertanian    
pelatihan 
 
teknik     
   pertanian   
2 Edi Saputra Pakpahan  Menunjukkan bahwa 
 
(2013). 
 pendidikan  dan 
 Regresi Linear pelatihan berpengaruh   
 Pengaruh pendidikan dan Berganda terhadap  kinerja 
 pelihan terhadap kinerja  pegawai   
 pegawai     
 (studi pada badan     
 kepegawaian kota Malang)     
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3 Aziez Bauw (2013).  Kompensasi yang 
 
Faktor faktor yang 
 diterima oleh pegawai 
 Regresi Linear sangat berpengaruh  mempengaruhi kinerja  Berganda terhadap penigkatan  pegawai kementerian   kinerja pegawai   agama kabupaten keerom        
     
4 Miranda Diah Ratnasari  Pendidikan dan  
 (2018)  pelatihan berpengeruh 
 
Pengaruh pendidikan dan 
Regresi Linear secara signifikan 
 Berganda terhadap kemampuan 
 
pelatihan terhadap kinerja   karyawan   
 
karyawan melalui variabel 
   
     
 mediator kemampuan kerja     
 karyawan     
       
 
 
E. Tujuan Penelitian 
 
Sesuai  dengan latar belakang masalah dan rumusan masalah  yang 
 
telah diuraikan sebelumnya, penelitian ini mempunyai tujuan antara lain: 
 
1. Untuk mengetahui pengaruh pendidikan terhadap kinerja pegawai 
 
2. Untuk mengetahui pengaruh pelatihan terhadap kinerja pegawai 
 
3. Untuk mengetahui pengaruh pendidikan dan pelatihan terhadap kinerja 
pegawai pada Kementerian Agama Jeneponto 
 
F. Manfaat Penelitian 
 
Berdasarkan hasil penelitian ini, diharapkan akan diperoleh informasi 
 
yang dapat bermanfaat antara lain : 
 
1. Bagi peneliti 
 
Menambah wawasan dan pengetahuan peneliti mengenai 
pengaruh pendidikan dan pelatihan terhadap kinerja pegawai pada 
Kementerian Agama Jeneponto. 
11 
 
 
 
 
 
 
2. Bagi Instansi 
 
Memberi masukan kepada kepala instansi Kementerian Agama 
Jeneponto agar melakukan pengembangan sumber daya manusia melalui 
pendidikan dan pelatihan untuk meningkatkan kinerja pegawai pada 
Kementerian Agama Jeneponto. 
 
3. Bagi Pihak lain 
 
Sebagai bahan referensi dan perbandingan bagi peneliti 
selanjutnya yang akan mengkaji masalah y 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 BAB II 
TINJAUAN TEORITIS. 
A. Manajemen Sumber Daya Manusia 
Manajemen sumber daya manusia adalah suatu manajemen yang khusus 
mempelajari hubungan dan peranan manusia dalam organisasi perusahaan.Unsur 
Manajemen sumber daya manusia adalah manusia yang merupakan tenaga kerja pada 
perusahaan, fokus yang dipelajari manajemen sumber daya manusia ini hanya masalah 
yang berhubungan dengan tenaga kerja manusia saja. 
Manajemen Sumber daya manusia (MSDM) merupakan salah satu bidang dari 
manajemen umum yang meliputi segi-segi perusahaan,pengorganisasian, pelaksanaan, dan 
pengendalian. Proses terdapat dalam fungsi/bidang produksi, pemasaran, keuangan, 
maupun kepegawaian. Karena sumber daya manausia (SDM) dianggap semakin penting 
perangnya dalam pencapaian tujuan perusahaan, maka berbagai pengalaman dan hasil 
penelitian dalam bidang sumber daya manusia dikumpulkan secara sistematis dalam apa 
yang disebut manajemen sumber daya manusia.( Rivai Veithzal,2014/4) 
Kajian MSDM menggabungkan beberapa bidang ilmu seperti psikologi, 
sosiologi, dan lain-lain. MSDM juga menyangkut desain dan implementasi sistem 
perencanaan, penyusunan karyawan, pengembangan karyawan, pengelolaan karier, 
evaluasi kinerja, kompensasi karyawan dan hubungan ketenagakerjaan yang baik. MSDM 
melibatkan semua keputusan dan praktik manajemen yang mempengaruhi secara langsung 
sumber daya manusianya. 
Manusia selalu berperan aktif dan dominan dalam setiap kegiatan organisasi, 
karena manusia menjadi perencanaan, perilaku, dan penentu terwujudnya tujuan 
organisasi.Tujuan tidak mungkin terwujud tanpa peran aktif karyawan meskipun alat-alat 
yang dimiliki perusahaan begitu canggih.Alat-alat canggih yang dimiliki perusahaan tidak 
ada manfaatnya bagi perusahaan.Jika peran aktif karyawan tidak diikutsertakan.Mengatur 
karyawan adalah sulit dan kompleks, karena mereka mempunyai pikiran, perasaan status, 
keinginan, dan latar belakang yang heterogen yang dibawa ke dalam organisasi.Karyawan 
tidak dapat diatur dan dikuasai sepenuhnya seperti mengatur mesin, modal, atau gedung. 
Handoko, (2012/4) Manajemen sumber daya manusia adalah penarikan, seleksi 
pengembangan pemeliharaan, dan penggunaan sumber daya manusia untuk mencapai baik 
tujuan-tujuan individu maupun organisasi.Manullang, (2011/143) menyatakan bahwa 
Manajemen Sumber Daya Manusia adalah Seni dan ilmu pengadaan, pengembangan dan 
pemantapan sumber daya manusia sebagai tujuan perusahaan direalisir secara daya guna 
dan adanya kesejahteraan dari semua tenaga kerja. 
Hasibuan (2012/10) mengemukakan bahwa manajemen sumber daya manusia 
adalah ilmu dan seni mengatur hubungan dan peranan tenaga kerja agar efektif dan efisien 
membantu terwujudnya tujuan perusahaan, karyawan, dan masyarakat.Simamora 
(2014//4) bahwa manajemen sumber daya manusia adalah pendayagunaan pengembangan, 
penilaian, pemberian balas jasa, dan pengelolaan individu anggota organisasi atau 
kelompok karyawan. 
Tujuan utama manajemen sumber daya manusia adalah untuk meningkatkan 
kontribusi pegawai terhadap organisasi dalam rangka mencapai produktivitas organisasi 
yang bersangkutan.Hal ini dapat dipahami karena semua kegiatan organisasi tergantung 
kepada manusia yang mengelola organisasi yang bersangkutan.Oleh sebab itu, 
sumberdaya manusia tersebut harus dikelola agar dapat berdaya guna dan berhasil guna 
dalam mencapai tujuan organisasi. Tujuan tersebut menurut Sedarmayanti (2001/7) dapat 
dijabarkan ke dalam 4 tujuan yang lebih operasional yaitu sebagai berikut : 
1. Tujuan Masyarakat (Social Objective) 
Tujuan masyarakat adalah untuk bertanggung jawab secara sosial, dalam hal 
kebutuhan dan tantangan yang timbul dan masyarakat. 
2. Tujuan Organisasi (Organization Objective) 
Tujuan organisasi adalah untuk melihat bahwa manajemen sumber daya 
manusia itu ada (exist), maka perlu adanya kontribusi terhadap pendayagunaan 
organisasi secara keseluruhan. 
3. Tujuan Fungsi (Functional Objective) 
Tujuan fungsi adalah untuk memelihara kontribusi bagian lain agar mereka 
(sumber daya manusia dalam tiap bagian) melaksanakan tugasnya secara optimal. 
Sumber daya manusia merupakan kekuatan terbesar dalam pengelolahan seluruh 
Manusia yang ada dimuka bumi ini karena pada dasarnya seluruh ciptaan Allah yang ada 
di muka bumi ini sengaja diciptakan oleh Allah untuk kemaslahatan ummat manusia. 
 Hal ini sangat jelas telah di tegaskan oleh Allah dalam Al-Quran Surah. Al-
Jaatsiyah/45 : 13: 
  َذ ِۚ هللَّا ِق
ْ
لَِلِ َليِْدبَت 
َ
لَ ۚاَهْيَلَع َساهلنا َرَطَف ِتِ
ه
لا ِ هللَّا َتَرِْطف ۚاًفِينَح ِنيِِّلل َمَهَْجو ِْمك
َ
َأف هنِك َلَو ُِمّيَل
ْ
لا ُنيِّلا َِمل
  َنوُمَلْعَي 
َ
لَ ِساهلنا ََثَْك
َ
أ 
Terjemahnya : 
Maka hadapkanlah wajahmu dengan lurus kepada agama Allah; (tetaplah atas) fitrah Allah 
yang telah menciptakan manusia menurut fitrah itu. Tidak ada peubahan pada fitrah Allah. 
(Itulah) agama yang lurus; tetapi kebanyakan manusia tidak mengetahui, 
 
Pada dasarnya seluruh ciptaan Allah yang ada di muka bumi ini sengaja diciptakan 
oleh Allah untuk kemaslahatan umat manusia dan manajemen sumber daya manusia 
mempunyai tugas untuk mengelola unsur manusia secara baik agar kita dapat mengelola 
kenikmatan yang dilimpahkan kepada manusia. 
Dalam tafsir Al-Muyassar menjelaskan bahwa Dia menundukkan untuk kalian apa 
yang ada di langit berupa matahari, rembulan dan bintang-bintang, dan apa yang ada di 
Bumi berupa hewan, pohon, bahtera dan lain-lainnya untuk manfaat kalian. Seluruh 
nikmat ini merupakan karunia, maka hanya kepada-Nya-lah hendaknya kalian beribadah, 
jangan mengankat sekutu bagi-Nya. Sesungguhnya dalam apa yang Dia tundukkan  
mengandung bukti dan petunjuk-petunjuk atas keesaan Allah bagi kaum yang merengkan 
ayat-ayat, hujjah-hujjah dan dalil-dalil allah, lalu mereka mengambil mengambil pelajaran 
darinya (Al-Muyassar,2005/393) 
Dalam tafsir yang telah dikemukakan diatas dapat dikatakan bahwa penerapan 
sumber daya manusia itu sendiri dapat dimanfaatkan baik yang dilaut maupun yang ada 
didaratan, sesungguhnya Allah SWT menciptakan semua itu hanya untuk dimanfaatkan 
secara maksimal oleh manusia. 
B. Pendidikan 
Pendidikan merupakan faktor yang mencerminkan kemampuan seseorang untuk 
dapat menyelesaikan suatu pekerjaan. Dengan menempuh tingkat pendidikan tertentu 
menyebabkan seorang pegawai memiliki pengetahuan tertentu sehingga mampu serta 
cakap untuk melaksanakan tugasnyadengan baik. Dengan demikian pendidikan akan 
mempengaruhi kinerja pegawai. 
Kemampuan setiap individu harusdikembangkan secara berkelanjutan, salah 
satunyamelalui pelaksanaan program pendidikan danpelatihan. Menurut Jan Bella dalam 
Hasibuan(2013/70), pendidikan dan pelatihan yaitu proses peningkatan keterampilan kerja 
baik secara teknismaupun manajerial. Pendidikan bertujuan untukpembangunan negara 
secara keseluruhan melalui 
penyediaan tenaga kerja yang terampil” (Havelockdan Huberman dalam Ahmadi 
2016/43). Menurut Andrew E. Sikula dalam Hardjanto (2012/69) disebutkan bahwa 
Pendidikan adalah berhubungan dengan peningkatan umum dan pemahaman terhadap 
lingkungan kehidupan manusia secara menyeluruh dan proses pengembangan 
pengetahuan, kecakapan/keterampilan, pikiran, watak, karakter dan sebagainya. 
Menurut Undang-Undang RI Nomor 2 Tahun 1989 tentang Sistem Pendidikan 
Nasional, yang dimaksud pendidikan adalah Usaha sadar untuk mempersiapkan peserta 
didik melalui kegiatan bimbingan, pengajaran, dan/atau latihan bagi peranannya di masa 
yang akan datang.Dengan kata lain,pendidikan merupakan modal yang harus 
dimilikiseseorang agar lebih siap menghadapi berbagaipekerjaanyang diberikan. 
Sedangkan, Pelatihandimaksudkan untuk memperbaiki penguasaanberbagai keterampilan 
dan teknik pelaksanaankerja tertentu untuk kebutuhan masa sekarang (Swasto, 2011/65). 
Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa pendidikan dan pelatihan adalah usaha untuk 
mengembangkan dan meningkatkan kemampuan terhadap pelaksanaan pekerjaan seorang 
karyawan. 
Menurut Undang-undang (UU) No. 2 Tahun 2003 tentang Sistem Pendidikan 
Nasionaldalam Triwiyanto (2014/113), “Pendidikan adalahusaha sadar dan terencana 
untuk mewujudkansuasana belajar dan proses pembelajaran agarpeserta didik secara aktif 
mengembangkan potensidirinya untuk kehidupan berbangsa dan bernegara.  
Adapun menurut Suherman (2011/54) menyatakan secara operasional pendidikan 
dapat didefinisikan sebagai proses penyampaian nilai atau tatanan ideal dari pendidik 
kepada peserta didik dengan tujuan utama agar peserta didik memperoleh IPTEK yang 
dapat digunakan dalam memenuhi kebutuhan hidup dan kehidupannya.Senada dengan 
Hardjana, Ahmadi (2016/34) juga berpendapat, Pendidikanmerupakan suatu proses 
penanaman pengetahuan,keterampilan, dan sikap peserta didik yangmemungkinkan 
nantinya mereka mampu menjadimasyarakat yang bertanggung jawab”. 
Kemudianmenurut Triwiyanto (2014/23-24), Pendidikanadalah usaha menarik sesuatu di 
dalam manusiasebagai upaya memberikan pengalamanpengalamanbelajar teprogram 
dalam bentukpendidikan formal, nonformal, dan informal disekolah, dan luar sekolah yang 
berlangsungseumur hidup. 
Dalam pandangan Islam pendidikan merupakan sebuah proses pembelajaran bagi 
setiap individu untuk memperoleh pengetahuan dan pemahaman tentang ssesuatu yang 
bersifat positif, Islam juga telah menganjurkan bahwa setaiap umat Islam wajib untuk 
belajar atau menuntut ilmu. Dalam Al Quran banyak sekali kita jumpai ayat-ayat yang 
memerintahkan kepada kita agar berilmu dan berpendidikan, salah satunya adalah dalam 
QS Al-Alaq 1-5 
             
                 . 
 
 
 
Terjemahnya: 
 
1.  Bacalah dengan (menyebut) nama Tuhanmu yang menciptakan 
2.  Dia Telah menciptakan manusia dari segumpal darah. 
3.  Bacalah, dan Tuhanmulah yang Maha pemurah, 
4.  Yang mengajar (manusia) dengan perantaran kalam 
  5. Dia mengajar kepada manusia apa yang tidak diketahuinya. 
 
             Sedangkan dalam Hadis Rasulullah SAW bersabda: 
 َخ ْنَُكت َلََو ًابِحُم َْوا ًاعَِمتْسُم َْوا اًّمَِلَعتُم َْوا اًمِلاَع ْنُك:مَّلَسَو ِوَْيلَع ُالله ىَّلَص ُِّيبَّنلا َلَاق َف اًسِما َكِلُْهت
 ِقَهَْيبْلا ُهاَوَر( )  
 
     Terjemahannya 
“Telah bersabda Rasulullah SAW :”Jadilah engkau orang yang berilmu (pandai) atau 
orang yang belajar, atau orang yang mendengarkan ilmu atau yang mencintai ilmu. Dan 
janganlah engkau menjadi orang yang kelima maka kamu akan celaka (H.R Baehaqi)” 
 
 
Ayat dan Hadis diatas memberikan perintah juga agar belajar dan membaca seharusnya 
sudah sejak kecil yaitu dari ketidaktahuan, pada saat ayat ini turun Rasulullah merupakan 
salah satu orang yang tidak dapat membaca maupun menulis. Melalui ayat ini yaitu 
perintah membaca sebanyak tiga kali dari Malaikat Jibril kepada Nabi SAW maka dengan 
kuasa Allah SWT. Rasulullah menjadi orang yang bisa membaca dan menulis. Rasulullah 
kemudian dididik secara langsung oleh Allah SWT melalui Malaikat Jibril dengan wahyu-
wahyu yang disampaikan kepadanya, sehingga beliau menjadi manusia yang luar biasa 
dengan memiliki ilmu dan pengetahuan yang sangat luas. 
Dari kisah diatas kita dapat mengambil pelajaran bahwa untuk menjadi orang yang luar 
biasa kita harus mempunyai bekal ilmu dan pengetahuan yang dapat dimanfaatkan saat 
bekerja dalam suatu instansi/organisasi. Ilmu dan pengetahuan itu pun tentunya dapat 
diperoleh melalui pendidikan. 
1. Jenis-Jenis Pendidikan 
Menurut Simamora (2004/204 -205) pendidikan dibedakan menjadi dua jenis 
yaitu : 
a. Pendidikan umum 
Yaitu pendidikan yang dilaksanakan didalam dan diluar sekolah, baik yang 
diselenggarakan olehpemerintah maupun swasta, dengan tujuan mempersiapkan dan 
mengusahakan para peserta pendidikan memperoleh pengetahuan umum. 
 
 
b. Pendidikan kejuruan 
Yaitu pendidikan umum yang direncanakan untuk mempersipakan para peserta 
pendidikan maupunmelaksanakan pekerjaan sesuai dengan bidang kejuruannya. 
2. Tujuan Pendidikan 
Tujuan pendidikan pada hakekatnya menyangkut hal-hal sebagai berikut : 
a. Produktivitas Kerja. 
Dengan pendidikan produktivitas kerja karyawan akan meningkat, kualitas dan 
kuantitas produksisemakin baik karena technical skill, dan managerial skill 
karyawan yang semakin baik. 
b. Mengurangi tingkat kecelakaan karyawan. 
c. Mengurangi kerusakan barang, produksi dan mesin-mesin. 
d. Mempunyai kesempatan untuk meningkatkan karier bagi setiap karyawan. 
e. Meningkatkan efisiensi tenaga, waktu, bahan baku, dan mengurangi ausnya mesin-
mesin. 
f. Konseptual. 
C. Pelatihan 
 Pelatihan merupakan peroses membantu para tenaga kerja untuk memperoleh 
afektivitas dalam pekerjaan mereka yang sekarang atau yang akan datang melalui 
pengembangan kebiasaan tentang pikiran, tindakan, kecakapan, pengetahuan, dan sikap 
yang layak (Sastrohardiwiryo:2011).  
Sedangkan menurut Rivai, (2014/226) pelatihan adalah proses secara sistematis 
mengubah tingkah laku pegawai untuk mencapai tujuan organisasi. Pelatihan berkaitan 
dengan keahlian dan kemampuan pegawai untuk melaksanakan pekerjaan saat ini. 
Pelatihan memiliki orientasi saat ini dan membantu pegawai untuk mencapai keahlian dan 
kemampuan tertentu agar berhasil dalam melaksanakan pekerjaannya.  
Kemapaman pegawai dalam bekerja untuk mencapai tujuan organisasi/instansi 
dipengaruhi oleh berbagai faktor secara internal, salah satu-nya adalah melalui pelatihan, 
dimana melalui program tersebut diharapkan organisasi/instansi dapat mempertahankan 
pegawai yang berpotensi dan berkualitas. Pelatihan (training) merupakan suatu usaha 
peningkatan peng-etahuan dan keahlian seseorang pegawai untuk mengerjakan suatu 
pekerjaan tertentu. Dengan adanya peningkatan keahlian, pengetahuan, wawasan, dan 
sikap karyawan pada tugas-tugasnya melalui program pelatihan yang sudah dilaksanakan 
dalam organisasi dapat me-ningkatkan kinerja pegawai organisasi tersebut. 
Menurut Hardjanto (2012/69-70), pelatihan adalah Bagian dari pen-didikan. Pelatihan 
bersifat spesifik, praktis, dan segera. Spesifik berarti pelatihan berhubungan dengan 
bidang pekerjaan yang dilakukan. Praktis dan segera berarti yang sudah dilatihkan dapat 
dipraktikkan.  
Selanjutnya menurut Sofyandi, Herman, (2013/112). Pelatihan adalah suatu usaha untuk 
meningkatkan pengetahuan dan kemampuan pegawai dalam melaksanakan pekerjaannya 
lebih efektif dan efisien. Program pelatihan adalah serangkaian program yang dirancang 
untuk meningkatkan pengetahuan dan kemampuan pegawai dalam hubungannya dalam 
pekerjaannya. 
Menurut Yusuf (2015/69). Pelatihan merupakan bagian dari pendidikan. 
Pelatihan bersifat spesifik, praktis dan segera. Spesifik berarti pelatihan 
berhubungan dengan bidang pekerjaan yang dilakukan. Praktis dan segera 
berarti yang sudah dilatihkan dapat dipraktikkan. Umumnya pelatihan 
dimaksudkan untuk memperbaiki penguasaan berbagai keterampilan kerja dalam waktu 
relative singkat. 
Pelatihan (training) dalam segala bidang pekerjaan merupakan bentuk 
ilmu untuk meningkatkan kinerja, di mana Islam mendorong umatnya untuk 
bersungguh-sungguh dan memuliakan pekerjaan. 
Firman Allah dalam Surah Al-Nahl:78 
               
              
 
Terjemahnya : 
“Dan Allah mengeluarkan kamu dari perut ibumu dalam keadaan tidak mengetahui 
sesuatupun, dan dia memberi kamu pendengaran, penglihatan dan hati, agar kamu 
bersyukur”.(QS. Al-Nahl:78 
 
  Islam memandang bahwa ilmu merupakan dasar penentuan martabat 
dan derajat seseorang dalam kehidupan. Allah memerintahkan kepada Rasul- 
Nya untuk senantiasa meminta tambahan ilmu. Dengan bertambahnya ilmu, 
akan meningkatkan pengetahuan seorang muslim terhadap berbagai dimensi 
kehidupan, baik urusan dunia atau agama. Sehingga, ia akan mendekatkan diri 
dan lebih mengenal Allah, serta meningkatkan kemampuan dan kompetensinya dalam 
menjalankan tugas pekerjaan yang dibebankan kepadanya. Hal inilah yang menjadi konsep 
pelatihan dalam meningkatkan kinerja. 
 Menurut Simamora (2004/348 – 350) manfaat pelatihan antara lain : 
a. Meningkatkan kuantitas dan kualitas produktivitas. 
b. Menciptakan sikap, loyalitas dan kerjasama yang lebih menguntungkan. 
c. Mengurangi waktu belajar yang diperlukan karyawan agar mencapai standar-
standar kinerja yangdapat diterima. 
d. memenuhi kebutuhan-kebutuhan perencanaan sumber daya manusia. 
e. Mengurangi jumlah biaya dan kecelakaan. 
f. membantu karyawan dalam peningkatan dan pengembangan pribadi mereka. 
 1.  Tujuan pelatihan 
Menurut Mangkunegara, (2003/52) tujuan pelatihan, antara lain:  
a. Meningkatkan pengahayatan jiwa dan ideologi.  
b. Meningkatkan produktivitas kerja.  
c. Meningkatkan kualitas kerja.  
d. Meningkatkan ketetapan perencanaan sumber daya manusia.  
e. Meningkatkan sikap moral dan semangat kerja.  
f. Meningkatkan rangsangan agar pegawai mampu berprestasi secara maksimal.  
Pada prinsipnya tujuan pelatihan karayawan menurut Sedarmayanti (2010/170),adalah: 11  
a. Menambah pengetahuan.  
b. Menambah keterampilan.  
c. Merubah sikap.  
      2. Manfaat dan Dampak Pelatihan 
Menurut Sastrohardiwiryo (2001/212), manfaat dan dampak yang diharapkan dari 
penyelanggaraan pelatihan adalah sebagai berikut:  
a. Peningkatan keahlian kerja.  
d. Peningkaan produktivitas kerja.  
e. Peningkatan kecakapan kerja.  
f. Peningkatan ras tanggung jawab.  
3. Jenis-Jenis Pelatihan 
Menurut Sastrohadiwiryo (2011/201) jenis pelatihan dapat dibedakan menjadi dua jenis yaitu:  
1. Pelatihan Prajabatan (Preservice Training)  
 
Pelatihan prajabatan merupakan pelatihan yang diberikan khusus kepada para tenaga 
kerja baru, setelah mereka mengalami proses sebelummnya, baik seleksi maupun 
penempatan yang dilaksanakan untuk itu.  
Pelatihan prajabatan, dibedakan lagi menjadi dua:  
a. Pelatihan Prajabatan yang Bersifat Umum  
Yaitu pelatihan yang harus diikuti tenaga kerja baru mengenai hal-hal umum 
yang menyangkut seluruh lingkungan pekerjaan,termasuk segala peraturan dan 
kebijakan yang berlaku dalam perusahaan,sifatnya tertulis maupun tidak tertulis.  
b. Pelatihan Prajabat yang Bersifat Khusus  
Yaitu pelatihan prajabatan yang dilaksakan para tenaga kerja tertenu untuk 
melaksanakan tugas dan pekerjaan memerlukan pengetahuan dan keterampilan 
secara khusus. Jadi, pelatihan ini ruang lingkupnya terbatas pada kegiatan yang 
bersifat teknis dan terbatas pada satu lingkungan pekerjaan saja.  
2. Pelatihan dalam Jabatan (In Service Training)  
Pelatihan dalam Jabatan adalah suatu pelatihan tenaga kerja yang dilaksanakan dengan 
tujuan meningkatkan kuallitas, keahlian,kemampuan,dan keterampilan para 
tenaga kerja yang bekerja dalam perusahaan.Pelatihan dalam jabatan ini dapat 
dibedakan menjadi dua jenis,yaitu:  
a. Pelatihan dalam Jabatan yang Bersifat Umum  
Yaitu pelatihan dalam jabatan yang diselenggarakan untuk para tenaga kerja, 
baik tingkat manajer puncak (top manager), manajer menengah (middle 
manager) dan manajer bawah (lower manager), maupun para pekerja lapangan 
(workers). 
b. Pelatihan dalam Jabatan yang Bersifat Khusus  
Yaitu pelatihan dalam jabatan yang diselenggarakan untuk parapara tenaga kerja yang ada 
dalam perusahaan akibat adanya inovasi baru atas segala sarana dan prasarana yang 
digunakan perusahaan dengan tujuan agar tenaga kerja yang bersangkutan mampu 
mempergunakan dan mengoperasikan sarana dan prasarana tersebut. 
D.Kinerja 
Kinerja merupakan catatan hasil yang diproduksi (dihasilkan) atas fungsi pekerjaan 
tertentu atau aktivitas-aktivitas selama periode waktu tertentu.(sudarmanto, 2014/8) 
adapun indikator kinerja menurut (sudarmanto, 2014/8) adalah; (1) Masukan adalah segala 
sesuatu yang dibutuhkan agar pelaksanaan kegiatan dan program dapat berjalan atau 
dalam rangka menghasilkan keluaran seperti; orang, dana, waktu dan material. (2) 
Keluaran adalah segala sesuatu berupa produk /jasa (fisik dan atau non fisik) sebagai hasil 
langsung dari pelaksanaan suatu kegiatan program berdasarkan masukan yang digunakan. 
(3) Hasil adalah segala sesuatu yang mencerminkan berfungsinya keluaran kegiatan pada 
jangka menenggah. Hasil merupakan ukuran seberapa jauh setiap produk jasa dapat 
memenuhi kebutuhan dan harapan masysrakat. (4) Manfaat adalah kegunaan suatu 
keluaran yang dirasakan langsung masyarakat. Manfaat dapat berupa tersedianya fasilitas 
yang dapat diakses publik. (5) Dampak adalah ukuran tingkat pengaruh sosial, ekonomi, 
lingkungan, atau kepentingan umum lainnya yang dimulai oleh capaian kinerja setiap 
indikator dalam suatu kegiatan. “Kinerja adalah suatu hasil kerja yang dicapai seseorang 
dalam melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya yang didasarkan atas 
kecakapan, pengalaman, kesungguhan serta waktu.” (Hasibuan 2012/94). 
Pengertian kinerja atau prestasi kerja ialah kesuksesan seseorang di dalam 
melaksanakan pekerjaan. Sejauh mana keberhasilan seseorang atau organisasidalam 
menyelesaikan pekerjaannya disebut “level ofperformance”. Biasanya orang yang level of 
performance tinggi disebut orang yang produktif, dan sebaliknya orang yang levelnya 
tidak mencapai standart dikatakan sebagai tidak produktif atau ber performance rendah. 
    Allah SWT berfirman dalam QS. Al-Ahqaaf:19 
                      
Terjemahnya:  
“Dan bagi masing-masing mereka derajat menurut apa yang telah mereka kerjakan dan 
agar Allah mencukupkan bagi mereka (balasan) pekerjaan-pekerjaan mereka sedang 
mereka tiada dirugikan.”  
Dari ayat tersebut Allah pasti akan membalas setiap amal perbuatan manusia 
berdasarkan apa yang telah mereka kerjakan. Artinya jika seseorang melaksanakan 
pekerjaan dengan baik dan menunjukkan kinerja yang baik pula bagi organisasinya maka 
ia akan mendapat hasil yang baik pula dari kerjaannya dan akan memberikan keuntungan 
bagi organisasinya. 
Kita dapat mengambil pelajaran dari ayat di atas bahwa setiap manusia yang 
bekerja akan mendapatkan balasan yang sesuai dengan apa yang di kerjakannya. Seperti 
Allah SWT akan menaikkan derajat bagi mereka yang bekerja. 
    1.Pengukuran Kinerja 
Pengukuran kinerja menurut Simamora (2004/50), adalah Pengukuran suatu alat 
manajemen untuk meningkatkan kualitas pengambilan keputusan dan akuntabilitas. 
Menurut Dharma (2004/355), pengukuran kinerja harus mempertimbangkan 
hal-hal berikut : 
a. Kuantitas, yaitu jumlah yang harus diselesaikan harus dicapai. 
b. Kualitas, yaitu mutu yang harus dihasilkan (baik atau tidaknya). 
c. Ketepatan waktu, yaitu sesuai tidaknya dengan waktu yang direncanakan. 
2.Penilaian kinerja 
Setiap perusahaan atau organisasi harus dapat menyediakan suatu sarana untuk 
menilai kinerja karyawan dan hasil penilaian dapat dipergunakan sebagai informasi 
pengambilan keputusan manajemen tentang kenaikan gaji/upah, penguasaan lebih 
lanjut, peningkatan kesejahteraan karyawan dan berbagai hal penting lainnya yang 
dapat mempengaruhi karyawan dalam melaksanakan pekerjaannya. 
Penilaian kinerja sangat berguna untuk menentukan kebutuhan pelatihan kerja 
secara tepat, memberikan tanggung jawab yang sesuai kepada karyawan sehingga dapat 
melaksanakan pekerjaan yang lebih baik di masa mendatang dan sebagai dasar untuk 
menentukan kebijakan dalam promosi jabatan atau penentuan imbalan. 
Penilaian kinerja memacu pada suatu sistem formal dan terstruktur yang 
digunakan untuk mengukur, menilai dan mempengaruhi sifat-sifat yang berkaitan 
dengan pekerjaan. 
Menurut Mangkunegara (2015/10), Evaluasi kinerja adalah penilaian yang 
dilakukan secara sistematis untuk mengetahui hasil pekerjaan karyawan dan kinerja 
organisasi. 
Ada beberapa metode penilaian kinerja karyawan dalam suatu organisasi atau 
perusahaan. Menurut pendapat Rivai (2005/324) menyatakan bahwa metode yang dapat 
digunakan adalah sebagai berikut: 
a. Metode penilaian berorientasi masa lalu. 
b. Metode penilaian berorientasi masa depan. 
Adapun penjelasan lengkap dari kedua metode yang dimaksud Rivai tersebut 
dapat dijelaskan sebagai berikut : 
1) Metode dengan penilaian terarah (Forced Choice Methode). Didalam metode ini 
dirancang untuk meningkatkan objektivitas dan mengurangi subjektivitas dalam 
penilaian. 
2) Metode peristiwa kritis (Critical Incident Methode). Didalam metode ini merupakan 
pemilihan yang mendasarkan pada catatan kritis penilai atas prilaku karyawan, 
seperti sangat baik atau sangat jelek dalam melaksanakan pekerjaan. 
3) Metode catatan prestasi. Didalam metode ini berkaitan erat dengan peristiwa kritis, 
yaitu catatan penyempurnaan. 
4) Skala peringkat dikaitkan dengan tingkah laku (Behaviorally Anchore Rating 
Scale=BARS). Didalam metode ini merupakan suatu cara penilaian prestasi kerja 
satu kurun waktu tertentu di masa lalu dengan mengaitkan skala peringkat prestasi 
kerja dengan perilaku tertentu. 
5) Metode peninjauan lapangan (Field Review Methode). Didalam metode ini, penyelia 
turun ke lapangan bersama-sama dengan ahli dari SDM. 
6) Tes dan observasi prestasi kerja (Comparative Evaluation Approach). Didalam 
metode ini mengutamakan perbandingan prestasi kerja seseorang karyawan lain 
yang menyelenggarakan kegiatan sejenis. 
Ada beberapa metode untuk menilai prestasi kerja di waktu yang lalu, dan 
hampir semua teknik tersebut merupakan suatu upaya untuk meminimumkan berbagai 
masalah tertentu yang dijumpai dalam pendekatan-pendekatan ini.Dengan 
mengevaluasi prestasi kerja masa lalu, karyawan dapat mendapat umpan balik atas 
upaya-upaya mereka. Umpan balik ini selanjutnya bisa mengarah kepada perbaikan-
perbaikan prestasi. 
Teknik-teknik penilaian dari metode berorientasi masa lalu ini meliputi sebagai 
berikut : 
a. Skala peringkat (Rating Scale). Di dalam metode ini para penilai diharuskan 
melakukan suatu penilaian yang berhubungan dengan hasil kerja karyawan dalam 
skala-skala kerja tertentu, mulai dari yang paling rendah sampai dengan yang paling 
tinggi. 
b. Daftar pertanyaan (Checklist). Didalam penilaian berdasarkan metode ini terdiri dari 
sejumlah pertanyaan yang menjelaskan beraneka ragam tingkat perilaku bagi suatu 
pekerjaan tertentu. 
c. Metode dengan penilaian terarah (Forced Choice Methode). Didalam metode ini 
dirancang untuk meningkatkan objektivitas dan mengurangi subjektivitas dalam 
penilaian. 
d. Metode peristiwa kritis (Critical Incident Methode). Didalam metode ini merupakan 
pemilihan yang mendasarkan pada catatan kritis penilai atas prilaku karyawan, 
seperti sangat baik atau sangat jelek dalam melaksanakan pekerjaan. 
e. Metode catatan prestasi. Didalam metode ini berkaitan erat dengan peristiwa kritis, 
yaitu catatan penyempurnaan. 
f. Skala peringkat dikaitkan dengan tingkah laku (Behaviorally Anchore Rating 
Scale=BARS). Didalam metode ini merupakan suatu cara penilaian prestasi kerja 
satu kurun waktu tertentu di masa lalu dengan mengaitkan skala peringkat prestasi 
kerja dengan perilaku tertentu. 
g. Metode peninjauan lapangan (Field Review Methode). Didalam metode ini, penyelia 
turun ke lapangan bersama-sama dengan ahli dari SDM. 
h. Tes dan observasi prestasi kerja (Comparative Evaluation Approach). Didalam 
metode ini mengutamakan perbandingan prestasi kerja seseorang karyawan lain 
yang menyelenggarakan kegiatan sejenis. 
3. Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja 
Berikut ini adalah beberapa faktor yang dapat mempengaruhi kinerja dari 
pegawai didalam suatu organisasi atau perusahaan. Menurut Mangkunegara (2005/13-
14) ada beberapa faktor yang mempengaruhi kinerja, yaitu sebagai berikut : 
a. Faktor Kemampuan (ability). Secara psikologis, kemampuan (ability) terdiri dari : 
1) Kemampuan potensi(IQ). 
2) Kemampuan reality (knowledge + skiil). 
Maksudnya adalah pimpinan dan karyawan yang memilki IQ di atas rata-rata 
(IQ 110-120) apalagi IQ superior, very superior, gifted dan genius dengan 
pendidikan yang memadai untuk jabatannya dan terampil dalam pekerjaan sehari-
hari, maka akan lebih mudah dalam mencapai kinerja maksimal. 
b. Faktor Motivasi (Motivation) 
Motivasi diartikan sebagai suatu sikap (attitude) pimpinan dan karyawan 
terhadap situasi kerja (situation) di lingkungan organisasinya. Mereka yang bersikap 
positif (pro) terhadap situasi kerjanya akan menunjukan motivasi kerja tinggi dan 
sebaliknya jika mereka bersikap negatif (kontra) terhadap situasi kerjanya akan 
menunjukan motivasi kerja yang rendah. Situasi kerja yang dimaksud mencakup 
antara lain hubungan kerja , fasilitas kerja, iklim kerja, kebijakan pimpinan, pola 
kepemimpinan kerja, dan kondisi kerja. 
Menurut Saparuddin (2007 /12) Supervisi kepemimpinan termasuk dalam 
salah satu faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai, karena dengan melakukan 
supervisi kepemimpinan berupa : 
1) Pembinaan yang terus menerus 
2) Pengembangan kemampuan profesional pegawai 
3) Perbaikan situasi kerja dengan sasaran akhir pencapaian peningkatan kinerja bagi 
pegawai. 
E. Hubungan Antar Variable 
1. Hubungan pendidikan terhadap kinerja 
Pendidikan merupakan faktor yang mencerminkan kemampuan seseorang untuk 
dapat menyelesaikan suatu pekerjaan. Hal ini dikarenakan pendidikan memberikan 
bekal pemahaman secara teoritis terhadap suatu pekerjaan sehingga pegawai lebih 
memahami tugasnya ditempat kerja. Dengan menempuh pendidikan yang tinggi 
tentunya seorang pegawai akan mendapatkan bekal yang lebih tinggi pula, semakin 
tinggi bekal pemahaman yang didapat maka semakin baik pula untuk meningkatkan 
kinerjanya. Hal ini didasarkan pada pendidikan yang ditempuh. 
2. Hubungan pelatihan terhadap kinerja 
Kemapaman pegawai dalam bekerja untuk mencapai tujuan organisasi/instansi 
dipengaruhi oleh berbagai faktor secara internal, salah satu-nya adalah melalui 
pelatihan, dimana melalui program tersebut diharapkan organisasi/instansi dapat 
mempertahankan pegawai yang berpotensi dan berkualitas. Pelatihan (training) 
merupakan suatu usaha peningkatan pengetahuan dan keahlian seseorang pegawai 
untuk mengerjakan suatu pekerjaan tertentu. Dengan adanya peningkatan keahlian, 
pengetahuan, wawasan, dan sikap karyawan pada tugas-tugasnya melalui program 
pelatihan yang sudah dilaksanakan dalam organisasi dapat me-ningkatkan kinerja 
pegawai organisasi tersebut. 
3. Hubungan pendidikan dan pelatihan terhadap kinerja 
Hubungan antara pendidikan dan pelatihan dengan kinerja pegawai saling mempengaruhi, 
dimana diasumsikan bahwa pendidikan dan pelatihan merupakan respon terhadap suatu 
kebutuhan organisasi. Hal ini sejalan dengan pemikiran dari Sudiro (2009/8), yang 
menyatakan bahwa: Salah satu cara untuk meningkatkan kualitas sumber daya manusia 
organisasi ialah melalui program pendidikan dan pelatihan yang dilaksanakan terencana 
dan sistematik. Dengan kata lain pentingnya pendidikan dan pelatihan dalam organisasi 
adalah perbaikan kinerja pegawai yang meliputi knowledge dan ketrampilan yang 
mendukung, serta pembentukan sikap setiap para pegawai sesuai yang diinginkan oleh 
organisasi. 
F. Kerangka Pikir 
Untuk lebih memperjelas arah dari penelitian yang menunjukkan bahwa adanya 
hubungan antara pendidikan dan pelatihan berpengaruh terhadap kinerja maka dalam 
penelitian ini dapat diambil suatu jalur pemikiran yang diterjemahkan dalam diagram 
struktur seperti pada gambar berikut: 
Gambar 2.1 
Kerangka Pikir 
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BAB III 
 
METODOLOGI PENELITIAN 
 
 
A. Jenis dan Lokasi Penelitian 
 
1. Jenis Penelitian 
 
Jenis penelitian yang digunakan adalah penelitian kuantitatif. Jenis 
penelitian kuantitatif adalah penelitian yang berdasarkan pada filsafat 
positivisme, yang digunakan untuk meneliti pada populasi atau sampel 
tertentu. Pengumpulan data menggunakan instrument penelitian, analisis 
data bersifat kuantitatif/statistik, dengan tujuan untuk menguji hipotesis 
yang telah ditetapkan. 
 
2. Lokasi Penelitian 
 
Penelitian dilakukan di Kementrian Agama Kabupaten Jeneponto, Jl. 
Lanto Daeng Pasewang No.369, Waktu yang dibutuhkan selama melakukan 
penelitian kurang lebih selama dua bulan, dari tanggal 14 Januari sampai 
dengan tanggal 14 Maret 2019 
 
B. Pendekatan Penelitian 
 
Pendekatan penelitian yang digunakan adalah pendekatan penelitian 
Asosiatif/hubungan. Pendekatan penelitian asosiatif merupakan pendekatan 
penelitian yang bertujuan untuk mengetahui pengaruh antara dua variabel atau 
lebih. Melalui penelitian ini diharapkan diketahui pengeruh pendidikan dan 
pelatihan terhadap kinerja. 
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C. Populasi dan Sampel 
 
1. Populasi 
 
 
Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas: obyek/subyek 
yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh 
peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulanya. (Sugiyono, 
2015\148), Populasi dalam penelitian ini adalah 60 pegawai yang bekerja 
pada Kementerian Agama Kabupaten Jeneponto. 
 
2. Sampel 
 
Sampel adalah bagian dari jumlah karakteristik yang dimiliki oleh 
populasi, (Sugiono,2015/149). Adapun teknik sampling yang akan 
digunakan dalam penelitian ini adalah non probability sampling, yaitu 
Sampling Jenuh”. Menurut Sugiyono (2014/126) Sampling jenuh adalah 
teknik penentuan sampel bila semua anggota populasi digunakan sebagai 
sampel. Responden yang dipilih oleh penulis dalam penelitian ini adalah 
semua pegawai Kementrian Agama Kabupaten Jeneponto 
 
D. Jenis Data 
 
Jenis dan sumber data dalam penelitian ini dibagi menjadi dua, yaitu: 
 
1. Data Primer 
 
 
Data primer adalah sumber data yang diperoleh langsung dari 
reponden. Sumber data primer diperoleh dengan cara membagikan 
kuesioner (angket penelitian) kepada obyek yang akan diteliti dalam hal ini 
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pegawai Kementerian Agama Kabupaaten Jeneponto. dan diisi secara 
langsung. 
 
2. Data Sekunder 
 
Data sekunder yaitu data yang diperoleh secara tidak langsung atau 
melalui media perantara (Sugiono, 2014/187). Misalnya data yang diperoleh 
dari arsip Kementerian Agama Kabupaten Jeneponto. dan di isi secara 
langsung. Selain itu juga diperoleh dari penelitian terdahulu, literatur, dan 
jurnal yang berhubungan dengan permasalahan penelitian ini 
 
E. Metode Pengumpulan Data 
 
Untuk  memperoleh  data  sebagai  bahan  acuan  dalam  penelitian  ini 
 
digunakan dua metode yaitu: 
 
1. Teknik kuesioner 
 
Teknik kuesioner merupakan tehnik pengumpulan data yang 
dilakukan dengan cara memberi serangkaian pertanyaan tertulis kepada 
responden untuk dijawab. Peneliti akan menguraikan jawaban responden 
yang dikelompokkan dalam kategori dengan skala likert sebagai berikut: 
 
SS (sangat Setuju) : 5 
S (Setuju) : 4 
N (Netral) : 3 
TS (Tidak Setuju) : 2 
STS (Sangat Tidak Setuju) : 1 
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2. Teknik interview/wawancara 
 
Teknik interview/wawancara adalah sebuah dialog yang dilakukan 
oleh pewawancara (interview) untuk memperoleh informasi dari 
terwawancara. Interview digunakan oleh peneliti untuk menilai keadaan 
seseorang. Mengajukan pertanyaan langsung kepada responden yaitu 
pegawai Kantor Kementerian Agama Kabupaten Jeneponto untuk 
memperoleh informasi (data) yang dibutuhkan. 
 
F. Instrumen Penelitian 
 
Dalam penelitian ini, instrumen yang digunakan adalah wawancara dan 
kuesioner. Wawancara yaitu memberikan pertanyaan langsung kepada pegawai 
kantor Kementerian Agama Kabupaten Jeneponto untuk memperoleh jawaban 
yang relevan dalam penelitian ini. Kuesioner yaitu pengumpulan data yang 
dilakukan dengan cara memberi serangkaian pertanyaan tertulis kepada 
responden untuk dijawab. Angket yang diberikan dalam penelitian ini 
merupakan angket langung dan tertutup yang diberikan langsung kepada 
responden dan responden dapat memilih salah satu alternatif jawaban yang 
tersedia. 
 
Dalam penelitian ini jawaban yang diberikan oleh responden kemudian 
diberi skor dengan mengacu pada skala likert. Dengan menggunakan skala likert 
ini, peneliti dapat mengetahui bagaimana respon yang diberikan masing-masing 
responden. Dalam penelitian ini peneliti menggunakan skala likert yang dibuat 
dalam bentuk silang, dimana responden tinggal memberikan tanda (X) 
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pada kolom alternatif jawaban yang diinginkan. Kemudian setiap jawaban 
yang diperoleh masing-masing akan diberi skor: 
 
SS (Sangat Setuju) : 5 
S (Setuju) : 4 
N (Netral) : 3 
TS (Tidak Setuju) : 2 
STS (Sangat Tidak Setuju) : 1 
 
Instrumen yang digunakan untuk mengukur variabel pendidikan dan 
pelatihan terhadap kinerja pegawai Kantor Kementerian Agama Kabupaten 
Jeneponto. 
 
Tabel 3.1 
 
Instrumen Penelitian 
 
 
No Definisi Variabel 
 
Indikator 
Skala 
 
Pengukuran     
     
1 Pendidikan merup 1. Pemahaman  
 peningkatan kemampuan dan 2. Pengembangan   
pemahaman terhadap 
 
  
pengetahuan 
 
 lingkungan kehidupan       
 manusia secara menyeluruh 3. pikiran dan watak Skala likert 
 dan proses pengembangan  (Adrew E. Sikula  
 
pengetahuan dan 
  
  dalam Hardjanto  
 
keterampilan.(Andrew E. 
  
  2012/69)  
 
Sikula dalam Hardjanto) 
  
    
    
2 
Pelatihan adalah bagian dari 
1. skill  
 
2. pembentukan 
 
 
pendidikan. Pelatihan bersifat 
 
    
 spesifik, prkatis, dan segera.  karakter Skala likert  
(Hardjanto 2012/69-70) 3. spesifik   
   (Hardjanto 2012/69-  
   70)  
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 3 Kinerja merupakan catatan 1. Hasil  
  hasil yang diproduksi 2. manfaat    
(dihasilkan) atas fungsi 
 
  
3. kualitas 
 
  pekerjaan tertentu atau      
Skala likert   
aktivitas-aktivitas selama 
 
(Sudarmanto, 2014/8)     
  periode waktu    
  tertentu.(Sudarmanto,    
  2014/8)    
      
G. Teknik Analisis Data    
 
Pengelolaan data merupakan suatu proses penyederhanaan data 
kedalam bentuk yang lebih mudah untuk dibaca. Dengan menggunakan metode 
kuantitatif, diharapkan akan didapatkan hasil pengukuran yang akurat tentang 
respon yang diberikan responden, mengenai ada atau tidaknya pengaruh shift 
dan lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan. Sehingga data yang diperoleh 
dalam bentuk angka dapat diolah menggunakan metode statistik. 
 
Adapun teknik yang digunakan dalam penelitian ini yaitu: 
 
10. Uji Validitas dan 
Realibilitas a. Uji Validitas 
 
Uji validitas digunakan untuk mengetahui sah atau valid tidaknya 
suatu kuesioner. Suatu kuesioner dikatakan valid jika pertanyaan pada 
kuesioner mampu untuk mengungkapkan adakah pengaruh kecerdasan 
emosional, dan kecerdasan spiritual terhadap kinerja. Uji signifikan 
dilakukan dengan membandingkan nilai r hitung dengan r tabel, jika r 
hitung > r tabel dan bernilai positif. Maka varibel tersebut valid 
sedangkan jika r hitung < r tabel, maka variabel tersebut tidak valid. 
 
b. Uji Realibilitas 
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Realibilitas adalah alat untuk mengukur suatu kuesioner yang 
merupakan indikator dari variabel atau konstruk. Suatu kuesioner 
dikatakan reliabel atau handal jika jawaban seseorang terhdap pertanyaan 
adalah konsisten atau stabil dari waktu ke waktu. SPSS memberikan 
fasilitas untuk mengukur realibilitas dengan uji statistik Cronbach Alpha 
 
(α). Suatu variabel atau konstruk dikatakan reliabel jika memberikan nilai 
 
 0,070. 
 
15. Uji Asumsi Klasik 
 
Uji asumsi klasik merupakan tahap awal yang digunakan sebelum 
analisis regresi linier. Ghozali mengemukakan ada beberapa penyimpangan 
asumsi klasik yang cepat terjadi dalam penggunaan model regresi yaitu: a. 
Uji Normalitas 
 
Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model 
regresi, variabel pengganggu atau residual memiliki distribusi normal. 
Model regresi yang baik akan memiliki distribusi data normal atau 
penyebaran data statistik pada sumbu diagonal dari grafik distribusi 
normal. Untuk mendeteksi normalitas dapat menggunakan analisis grafik 
melalui grafik normal P-P Plot. Normal atau tidaknya data dapat dilihat 
dengan dasar pengambilan keputusan sebagai berikut: 
 
2. Jika data menyebar disekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis 
diagonal atau grafik histogramnya menunjukkan pola distribusi 
normal, maka model regresi memenuhi asumsi normalitas. 
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2) Jika data menyebar jauh dari diagonal atau tidak mengikuti arah garis 
diagonal atau grafik histogram tidak menunjukkan pola distribusi 
normal, maka model regresi tidak memenuhi asumsi normalitas. 
 
Uji normalitas lain yang dapat digunakan adalah uji Kolmogorov-
Smirnow (K-S), yaitu untuk mengetahui signifikan data terdistribusi 
normal. Uji dilakukan dengan membuat hipotesis sebagai berikut: 
 
3. Jika nilai signifikan atau nilai probabilitas > 0,05 maka H0 diterimah 
atau data distribusi normal. 
 
4. Jika nilai signifikan atau probabilitas < 0,05 maka H0 ditolak atau 
tidak berdistribusi normal. 
 
b. Uji Multikolinearitas 
 
Uji ini bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi 
ditemukan adanya korelasi antara variabel bebas. Model regresi yang 
baik seharusnya tidak terjadi diantara variabel bebas. Jika variabel bebas 
saling berkorelasi, maka variabel ini tidak ortogonal. Variabel ortogonal 
adalah variabel bebas yang nilai korelasinya antar sesama variabel bebas 
lain sama dengan nol. 
 
Dalam penelitian ini teknik untuk mendeteksi ada tidaknya 
multikolinearitas didalam model regresi dapat dilihat dari nilai tolerance 
dan variance anflation factor (VIF), nilai tolerance yang besarnya diatas 
0,1 dan nilai VIF dibawah 10 menunjukkan bahwa tidak ada 
multikolinearitas diantara variabel bebasnya. 
 
c. Uji Autokorelasi 
43 
 
 
 
 
 
 
Uji autokorelasi bertujuan menguji apakah dalam model regresi 
linear ada korelasi antara kesalahan pengganggu pada periode t dengan 
kesalahan pengganggu pada periode t-1 (sebelumnya). Model regresi 
yang baik adalah regresi yang bebas dari autokorelasi. Dalam penelitian 
ini cara yang digunakan untuk menguji ada atau tidaknya korelasi antar 
variabel adalah uji Durbin-Waston (DW test) yang dimana hipotesis yang 
akan di uji adalah: 
 
H0: tidak ada autokorelasi (r = 0) 
 
HA: ada autokorelasi (r ≠ 0) 
 
Berikut adalah tabel pengambilan keputusan ada atau tidaknya 
autokorelasi: 
 
Tabel 3.2 
 
Pengambilan Keputusan 
 
 
Hipotesis nol Keputusan Jika 
   
Tidak ada autokorelasi positif Tolak 0 < d < d1 
Tidak ada autokorelasi positif No decision d1 ≤ d ≤ du 
Tidak ada autokorelasi negarif Tolak 4-d1 < d <4 
Tidak ada autokorelasi negatif No decision 4-du ≤ d-d1 
Tidak ada korelasi Tidak ditolak du < d < 4-du 
Positif atau negative   
   
 
d. Uji Heteroskedastisitas 
 
Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam 
model regresi terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu 
pengamatan ke pengamatan lain. Jika variance dari residual pengamatan 
satu ke pengamatan lain berbeda maka disebut heteroskedastisitas. Salah 
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satu cara untuk mendeteksi ada atau tidaknya heteroskedastisitas adalah 
dengan melihat grafik plot antar predeksi variabel dependen (ZPRED) 
dengan residualnya (SRESID). Deteksi ada tidaknya heteroskedastisitas 
dapat dilakukan dengan melihat ada tidaknya pola titik pada grafik 
scatterplot antar SRESID dan ZPRED, dimana sumbu Y adalah yang 
telah diprediksi dan sumbu X adalah residual yang telah di standarized. 
Dasar analisisnya: 
 
 Jika titik-titik yang ada membentuk suatu pola tertentu yang teratur 
seperti gelombang, melebar, kemudian menyempit, maka terjadi 
heteroskedastisitas. 
 
 Jika titik-titik ada pola yang jelas, serta titik-titik menyebar diatas dan 
dibawah angka 0 pada sumbu Y, maka tidak terjadi 
heteroskedastisitas. 
 
2. Analisis Regresi Linear Berganda 
 
Regresi linear berganda adalah pengembangan dari regresi linear 
sederhana, yaitu sama-sama alat yang dapat digunakan untuk memprediksi 
permintaan di masa akan datang berdasarkan data masa lalu atau untuk 
mengetahui pengaruh satu atau lebih variabel bebas (independent) terhadap 
satu variabel tidak bebas (dependent). 
 
Adapun penggunaan analisis regresi berganda bertujuan untuk 
menghitung besarnya pengaruh secara kuantitatif dari suatu perubahan 
kejadian (variabel X) terhadap kejadian lainnya (variabel Y). Dalam 
penelitian ini dikonversikan untuk menguji ada tidaknya pengaruh 
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pendidikan dan pelatihan terhadap kinerja pegawai pada Kantor Kementrian 
Agama Kabupaten Jeneponto 
 
Sugiyono (2015), merumuskan analisis regresi linier berganda 
sebagai berikut: 
 
 
Y = a + β1X1 + β2X2 
 
 
Keterangan: 
 
Y = Kinerja pegawai. 
 
X1 = Variabel independen, yaitu pendidikan 
 
X2= Variabel independen, yaitu pelatihan 
 
a = Intersep, konstanta yang merupakan rata-rata nilai Y pada saat nilai X1, 
X2, X3, X4 = 0. 
 
 = Koefisien regresi 
 
3. Uji Hipotesis 
 
Ketepatan fungsi regresi sampel dalam menaksir nilai aktual dapat 
dinilai dengan goodness of fit-nya. Secara statistik setidaknya ini dapat 
diukur dari nilai koefisien korelasi (R), koefisien determinasi (R²), nilai 
statistik F dan nilai statistik t. Perhitungan statistik disebut signifikan secara 
statistik apabila nilai uji statistiknya berada dalam daerah kritis (daerah 
dimana Ho ditolak), sebaliknya disebut tidak signifikan bila nilai uji 
statistiknya berada dalam daerah dimana Ho diterima. a. Uji F (uji simultan) 
 
 
Untuk menguji keberartian dan koefisien regresi secara simultan, 
digunakan pengujian statistik uji F dengan formulasi sebagai berikut: 
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  ℎ = 
 
(1 −  2²  
 
⁄ 
 (   −  − 1) 
 
 
 
 
Keterangan: 
 
R
2
 = Koefisien korelasi ganda. 
 
k = Jumlah variabel independen. 
 
n = Jumlah sampel. 
 
F = Diperoleh dari tabel distribusi 
 
Uji simultan atau uji F digunakan untuk mengambil pengaruh 
signifikan yang secara bersama-sama variabel bebas yaitu pendidikan 
dan pelatihan terhadap variabel terikat kinerja pegawai. 
 
b. Uji Parsial (uji t) 
 
Untuk menguji pengaruh dari masing-masing variabel bebas 
secara parsial atau menunjukkan seberapa jauh pengaruh satu variabel 
independen dalam menerangkan variabel dependen (kinerja pegawai). uji 
t dengan formulasi yaitu, sebagai berikut: 
 
(   − 2) 
= √(1 − 2)  
 
Keterangan: 
 
t = Observasi 
 
n = Banyaknya observasi 
 
r² = Koefisien korelasi 
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c. Koefisien Korelasi (R) 
 
Koefisien korelasi merupakan suatu alat yang digunakan untuk 
mengukur tingkat keeratan hubungan antara variabel independen dengan 
variabel dependen. Nilai R akan berkisar antara 0 – 1, semakin 
mendekati satu hubungan antara variabel independen secara bersama-
sama dengan variabel dependen semakin kuat. 
 
Berikut adalah tabel pedoman untuk memberikan interprestasi 
koefisien korelasi. 
 
Tabel 3.3 
 
Koefisien Korelasi 
 
 
Interval Koefisien Tingkat Hubungan 
  
0.00-0.199 Sangat rendah 
  
0.20-0.399 Rendah 
  
0.40-0.599 Sedang 
  
0.60-0.799 Kuat 
  
0.80-1.000 Sangat kuat 
  
 
d. Koefisien Determinasi (R²) 
 
Koefisien determinasi (R²) pada intinya mengukur seberapa jauh 
kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel dependen. Nilai 
koefisien determinasi adalah antara nol dan satu. Nilai R² yang kecil 
berarti kemampuan variabel-variabel independen dalam menjelaskan 
variasi variabel dependen amat terbatas. 
 
Kelemahan mandasar penggunaan koefisien determinasi R² 
adalah bias terhadap jumlah variabel indepanden yang dimasukkan ke 
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dalam model. Setiap penambahan satu variabel independen, maka R² 
pasti meningkat tidak peduli apakah variabel tersebut berpengaruh 
signifikan terhadap variabel dependen atau tidak. Karena itu, banyak 
peneliti mengajukan untuk menggunakan nilai adjuste R² pada saat 
mengevaluasi mana model regresi terbaik. Tidak seperti R², nilai 
adjusted R² dapat naik atau turun apabila satu variabel independen 
ditambahkan kedalam model. Dalam penelitian ini, peneliti 
menggunakan adjusted R² agar tidak terjadi bias dalam mengukur 
seberapa jauh kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel 
dependen. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
BAB IV 
 
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
 
A. Gambaran Umum Lokasi Penelitian. 
 
1. Sejarah Singkat Kementerian Agama Kabupaten Jeneponto 
 
Secara Nasional organisasi Kementerian Agama (dahulu Departemen 
Agama) resmi terbentuk pada tanggal 3 januari 1946, bertugas membimbing 
dan mengendalikan kehidupan beragama sesuai dengan pembukaan UUD 1945 
dan sebagai realisasi dari pasal 29 UUD 1945. 
 
Ketika wilayah sulawesi selatan dan tenggara masih merupakan wilayah 
satu provinsi yakni Provinsi Sulawesi Selatan dan Tenggara, instansi 
Departemen Agama di tingkat Provinsi ketika itu bernama Jawatan Urusan 
Agama (JAURA) berkedudukan di Makassar, Sulawesi Selatan. Kepala 
Jawatan Urusan Agama yang pertama dijabat oleh Bapak Gazali (1950-1952), 
yang berkantor di Jalan Jenderal Ahmad Yani Makassar (sekarang Kantor 
Polwiltabes Makassar). Kantor Jawatan Urusan Agama ini bertugas sebagai 
perpanjangan tugas pemerintah pusat pada bidang Agama dan keagamaan di 
tingkat provinsi. Setelah Bapak Gazali menjabat kepala Jawatan tahun 1950-
1952, dilanjutkan oleh Bapak Ismail Napu (tahun 1952-1955) dan selanjutnya 
H. Zainuddin (1955-1960). 
 
Setelah Keputusan Menteri Agama No. 53 tahun 1971 yang mengatur 
tentang pembentukan Kantor Perwakilan Departemen Agama Provinsi dan 
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Kantor Departemen Agama Kabupaten dan Inspektorat Perwakilan maka 
secara otomatis Departemen Agama Jeneponto telah resmi berdiri. 
 
Pada tahun 2010, terbit Keputusan Menteri Agama Nomor 1 Tahun 
2010 tentang perubahan Departemen menjadi Kementerian, maka nama 
Departemen Agama diubah menjadi Kementerian Agama. Saat ini Kantor 
Kementerian Kabupaten jeneponto. 
 
Kegiatan pembangunan dalam wilayah Jeneponto merupakan bagian 
integral dari pembangunan nasional secara keseluruhan. Berbagai upaya untuk 
peningkatan kualitas manusia dan keseluruhan aspek kehidupannya telah 
Agama Kabupaten Jeneponto secara struktural membawahi 11 Kantor Urusan 
Agama se Kabupaten Jeneponto. 
 
Kegiatan pembangunan dalam wilayah Jeneponto merupakan bagian 
integral dari pembangunan nasional secara keseluruhan. Berbagai upaya untuk 
peningkatan kualitas manusia dan keseluruhan aspek kehidupannya telah 
dilaksanakan pembangunan disegala bidang, termasuk pembangunan sektor 
agama, yang memiliki posisi dan peran mendasar sebagai landasan etika, moral 
dan spiritual dalam penyelenggaraan pemerintahan dan pembangunan menuju 
masyarakat sejahtera dan bahagia yang berlandaskan Pancasila dan Undang – 
Undang dasar 1945 
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 Visi dan Misi kantor Kementerian Agama Kabupaten Jeneponto 
 
 Visi 
 
Terwujudnya masyarakat sulawesi selatan yang taat Beragama, rukun, 
cerdas dan sejahtera lahir dan batin.  
 Misi 
 
 Meningkatkan pemahaman dan pengalaman ajaran Agama di provinsi 
Sulawesi Selatan.  
 Memantapkan kerukunan antra dan antar umat beragama diprovinsi 
Sulawesi Selatan  
 Menyediakan pelayanan kehidupan beragama yang merata dan 
berkualitas di Sulawesi Selatan  
 Meningkatkan pemanfaatan dan kualitas pengelolaan potensi ekonomi 
keagamaan di Sulawesi Selatan  
 Mewujudkan penyelenggaraan ibadah haji dan umrah yang berkualitas 
dan akuntabel di Sulawesi Selatan. 
 
16. Struktur Organisasi Kementerian Agama Kabupaten Jeneponto 
 
Gambar 4.1 
 
STRUKTUR ORGANISASI KEMENTERIAN AGAMA 
 
KABUPATEN JENEPONTO  
 
KEPALA KANTOR 
KEMENTERIAN AGAMA 
 
 
 
 
 
 
 
KEPALA SUB BAGIAN 
TATA USAHA 
 
 
              
KEPALA SEKSI  KEPALA SEKSI  KEPALA SEKSI  KEPALA SEKSI  KEPALA SEKSI 
PENDIDIKAN  PENDIDIKAN DINIYAH  PENDIDIKAN AGAMA  PENYELENGGARAAN  BIMBINGAN 
MADRASAH  DAN PONDOK PESANTREN  ISLAM  HAJI DAN UMRAH  MASYARAKAT ISLAM 
 
 
 
 
KELOMPOK JABATAN 
FUNGSIONAL 
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B. Karakteristik Responden. 
 
Adapun beberapa karakteristik responden yang terdapat dalam penelitian 
ini, yaitu sebagai berikut: 
 
1. Jenis Kelamin. 
 
Berdasarkan hasil dari kuesioner yang telah peneliti sebar dengan 
jumlah responden sebanyak 60 orang. Ternyata sebanyak 36 orang 
responden laki-laki atau dengan persentase sebanyak 59,8%, dan sebanyak 
24 orang responden perempuan dengan persentase sebanyak 41,2%. Hal ini 
menunjukkan bahwa responden didominasi oleh pegawai laki-laki. Data 
tersebut dapat dilihat pada tabel dibawah ini : 
 
Tabel 4.1 
Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
Jenis Kelamin Jumlah Karyawan Persentase 
Laki-laki 36 59% 
Perempuan 24 41% 
Total 60 100% 
 
 
2. Umur. 
 
Berdasarkan interval usia yang telah ditentukan sebelumnya, ternyata dari 
60 kuesioner yang telah disebar, terdapat 12 yang berada pada interval <20 
tahun atau dengan persentase sebesar 6,2%, 18 orang responden yang berada 
pada interval 20-30 tahun atau dengan persentase sebesar 23,2%, dan 30 
orang responden berada pada interval >30 tahun dengan persentase 70,6%, 
hal ini menunjukkan bahwa pegawai yang mengisi kuesioner didominasi oleh 
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orang dewasa dengan usia >30 tahun. Data tersebut dapat dilihat pada tabel 
 
berikut ini: 
 
Tabel 4.2 
Karakteristik Reponden Berdasarkan Usia 
Usia Jumlah Karyawan Persentase 
< 20 12 7% 
20-30 18 23% 
> 30 30 70% 
Total 60 100% 
 
 
3. Tingkat Pendidikan. 
 
Berdasarkan data dari responden yang telah dikumpulkan, dapat 
diketahui bahwa terdapat 19 orang responden atau sebesar 39,5% yang 
merupakan lulusan Diploma atau S1, dan sebanyak 41 orang responden atau 
sebesar 61,5% yang merupakan lulusan Sarjana S2.hal ini menunjukkan 
bahwa tingkat pendidikan pada kuesioner yang disebar didominasi oleh 
pegawai tamatan Diploma atau S1. Data tersebut dapat dilihat pada tabel 
berikut ini: 
 
Tabel 4.3 
Karakteristik Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan 
Pendidikan Terakhir Jumlah Karyawan Persentase 
Diploma atau S1 19 39% 
Sarjana S2 41 61% 
Total 60 100% 
 
 
 
3. Hasil Penelitian. 
 
1. Uji Validitas dan Reabilitas 
 
Uji validitas adalah uji yang dilakukan untuk mengetahui apakah 
instrumen penelitian atau kuesioner layak atau tidak dalam penelitian dan 
apakah kuesioner realibel atau tidak dalam penelitian. Uji ini sangat penting 
54 
 
 
 
 
 
 
dalam penelitian kuesioner karena apabila terbukti tidak valid dan tidak 
realibel, maka kuesioner tidak dapat digunakan, dan sebagainya digantikan 
atau dihapuskan dengan kuesioner yang baru. a. Uji Validitas 
 
 
Suatu Kuesioner dikatakan valid apabila pertanyaan dalam kuesioner 
mampu mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh kuesioner tersebut. 
Taraf signifikan suatu uji validitas adalah 0,05. Hasil r hitung yang dapat 
dilihat pada tabel r adalah 0,254 dengan menggunakan rumus df = n-2 dan 
tingkat signifikan yaitu sebanyak 5%. Data dapat dikatakan valid jika r 
hitung > r tabel, seperti hasil yang dapat dilihat pada tabel berikut ini: 
 
Tabel 4.4 
 
Hasil Uji Validitas 
 
Variabel Item r-hitung r-tabel Keterangan 
 X1.1 0,857 0,254 Valid 
Pendidikan 
X1.2 0,777 0,254 Valid 
X1.3 0,781 0,254 Valid  
 X1.4 0,876 0,254 Valid 
 X2.1 0,797 0,254 Valid 
Pelatihan X2.2 0,833 0,254 Valid 
 X2. 3 0,885 0,254 Valid 
 Y1 0,870 0,254 Valid 
Kinerja 
Y2 0,875 0,254 Valid 
Y3 0,852 0,254 Valid  
 Y4 0,797 0,254 Valid 
 
Berdasarkan hasil uji validitas tersebut maka dapat dilihat bahwa semua 
item pernyataan pada kuesioner memiliki nilai r hitung lebih besar 
dibandingkan dengan r tabel. Maka dapat disimpulkan bahwa instrumen 
penelitian tersebut layak digunakan dalam penelitian untuk memperoleh data. 
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b. Uji Reabilitas 
 
Suatu kuesioner dapat dikatakan handal jika jawaban seseorang 
terhadap penyataan adalah konsisten atau stabil dari waktu kewaktu. Suatu 
kuesioner dapat dikatakan realibel apabila memiliki Crombach alpha > 
0,70.
1
 Berikut ini merupakan hasil dari uji reabilitas yang dapat dilihat 
dibawah ini: 
Tabel 4.5 
 
Hasil Uji Reabilitas 
 
Variabel Crombach Alpha Keterangan 
Pendidikan 0,838 Realibel 
Pelatihan 0,786 Realibel 
Kinerja 0,866 Realibel 
 
2. Uji Analisis Statistik Deskriptif 
 
Uji statistik deskriptif digunakan untuk meilhat distribusi data dari 
variabel-variabel yang digunakan dalam penelitian. Berikut ini merupakan 
hasil dari analisis statistik deskrptif yang dapat dilihat pada tabel berikut ini: 
 
Tabel 4.6 
 
Hasil Uji Analisis Statistik Deskriptif 
 
Descriptive Statistics 
 N  Minimu Maximu Mean Std. 
   m m  Deviation 
X1  60 8,00 20,00 16,5167 2,63928 
X2  60 6,00 15,00 12,5333 1,88182 
Y  60 9,00 20,00 16,9167 2,79401 
Valid N 
 60    
      
(listwise)       
        
Sumber: Output SPSS 
 
Tabel tersebut menunjukkan hasil uji analisis statistik deskriptif pada 
masing-masing variabel penelitian. Hasil dari variabel X1 menunjukkan nilai 
minimum sebesar 8, nilai maksimum sebesar 20 dan nilai mean sebesar 16,51 
 
 
5. Imam Ghozali. 2013. Analisis Multivariate dengan IBM SPSS 21. h. 48 
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dengan standar deviasi sebesar 2,63. Variabel X2 menujukkan nilai minimum 
sebesar 6, maksimum sebesar 15 dan nilai mean sebesar 12,53 dengan standar 
deviasi sebesar 1,88. Adapun hasil dari variabel Y menujukkan nilai minimum 
sebesar 9, maksimum sebesar 20 dan nilai mean sebesar 16,97 dengan standar 
deviasi sebesar 2,794. 
 
4. Uji Asumsi Klasik 
a. Uji Normalitas 
 
Uji normalitas adalah uji yang dilakukan untuk menguji kenormalan 
suatu data. Model regresi yang baik adalah model regresi yang berdistribusi 
normal. Cara yang paling mudah untuk melihat kenormalan suatu data ialah 
meihat grafik histogramnya. Selain dari pada menggunakan grafik histogram, 
juga dapap menggunakan uji Normalitas Probability Plot. Prediksi ini 
digunakan dengan melihat titik-titik plot. Jika titik-titik atau data berada dekat 
dengan garis diagonal, maka data yang digunakan dapat dikatakan berdistribusi 
secara normal. Selain menggunakan grafik histogram dan Normalitas 
Probability Plot, untuk lebih meyakinkan kenormalan data digunakan uji 
Kolmogorov Smirnov. Berikut ini merupakan hasil dari uji normalitas 
berdasarkan uji Histogram, uji Normalitas Probability Plot dan Kolmogorov 
Smirnov yang dapat dilihat dibawah ini. 
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Grafik 4.1 
 
Grafik Histogram  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Sumber: Output SPSS 
 
Gambar 4.2 
 
Uji Normalitas Probability Plot  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Sumber: Output SPSS 
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Tabel 4.7 
 
Kolmogorov Smirnov 
 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
  Unstandardiz 
  ed Residual 
N  60 
 Mean ,0000000 
Normal Parameters
a,b
     Std. 1,58721878 
 Deviation  
Most Extreme 
Absolute ,128 
Positive ,128 
Differences 
Negative -,083  
Kolmogorov-Smirnov Z  ,992 
Asymp. Sig. (2-tailed)  ,279 
a. Test distribution is Normal.  
b. Calculated from data.    
 
Sumber: Output SPSS 
 
 
Berdasarkan hasil dari grafik Histogram dapat dilihat bahwa data yang 
digunakan berdistribusi secara normal. Begitu pula dengan grafik p plot dapat 
dilihat bahwa data atau titik-titik mengikuti dan mendekati garis diagonal dan 
menunjukkan bahwa data yang ada berdistribusi secara normal. Untuk lebih 
meyakinkan bahwa data berdistribusi secara normal, digunakan uji 
Kolmogorov Smirnov. Pada tabel tersebut dapat dilihat bahwa tingkat 
signifikannya berada diatas 0,05 atau 5% sehingga variabel penelitian yaitu 
pendidikan, pelatihan dan kinerja terbukti berdistribusi secara normal. b. Uji 
Autokorelasi 
 
Uji Autokorelasi muncul dikarenakan observasi yang berurutan 
sepanjang waktu saling berkaitan satu sama lainnya. Untuk menguji 
autokorelasi pada suatu data, digunakanlah uji Durbin Watson (DW). 
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Adapun ketentuan dari Durbin Wason adalah apabila nilai dari DW lebih 
besar dibandingkan dengan du dan (4-du), maka hipotesis diterima yang 
menyatakan bahwa tidak terdapat autokorelasi pada penelitian.Hasil regresi 
dengan tingkat signifikan 0,05 (α=0,05) dengan variabel independen (k=2) 
dan banyaknya data (n=60). Hasil perhitungan nilai Durbin Watson dapat 
dilihat pada tabel sebagai berikut: 
 
Tabel 4.8 
 
Hasil Uji Durbin Wason 
 
Model Summary
b 
Mode R R Square Adjusted R Std. Error of Durbin- 
l   Square the Estimate Watson 
      
1 ,823
a 
,677 ,666 1,61482 2,121 
      
a. Predictors: (Constant), X2, X1   
b. Dependent Variable: Y    
  Sumber: Output SPSS   
 
 
Berdasarkan tabel diatas, dapat dilihat bahwa nilai dari Durbin Watson 
ialah sebesar 2,121. Pada tabel DW untuk n=60 dan k=2, maka didapatkan 
nilai DW tabel ialah nilai dU=1,651 dan nilai dL=1,514. Ketika dilihat hasil 
antara Durbin Watson dan DW tabel, maka hal ini mengindikasikan bahwa 
tidak terdapat autokorelasi positif atau negatif pada penelitian. Berdasarkan 
keputusan tersebut maka variabel pada penelitian ini, dapat digunakan. 
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c. Uji Multikolineritas. 
 
Uji multikolonieritas merupakan uji yang digunakan untuk melihat 
apakah terdapat korelasi antar variabel independen dalam penelitian. Model 
regresi yang baik merupakan model regresi yang tidak terdapat 
penyimpangan multikolineritas didalamnya. Untuk mengetahui apakah 
terdapat korelasi antar variabel independen ialah dengan menggunakan 
perhitungan VIF (Variance Inflation Factor) dan Tolerance. Regresi akan 
dikatakan lolos uji multikolinerititas apabila nilai VIF ≤ 10 dan nilai 
Tolerance ≥ 0,10. Berikut ini merupakan hasil perhitungan VIF dan 
Tolerance yang dapat dilihat pada tabel berikut ini: 
 
Tabel 4.9 
 
Hasil Uji VIF dan Tolerance 
 
Coefficients
a 
 
Model Collinearity  
Statistics 
  Toleranc VIF 
  e  
1 
X1 ,578 1,732 
X2 ,578 1,732   
a. Dependent Variable: Y 
 
Sumber: Output SPSS 
 
 
Hasil dari output SPSS diatas dapat dilihat bahwa hasil dari perhitungan 
VIF dan Tolerance menunjukkan tidak terdapatnya gejala multikolineritas pada 
variabel yang digunakan dalam penelitian. Hal ini mengindikasikan bahwa 
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variabel yang digunakan tidak memiliki korelasi satu sama lainnya sehingga 
 
dapat digunakan dalam penelitian. 
 
d. Uji Heterokedastisitas. 
 
Model regresi yang baik adalah model regresi yang tidak terdapat 
 
heterokedastisitas didalamnya. Pada penelitian ini, untuk mengetahui 
 
apakah ada tidaknya gejala heterokedatisitas digunakan uji Scatterpolot dan 
 
Glesjer yang dapat dilihat pada grafik dan tabel dibawah ini: 
 
Gambar 4.3 
 
Hasil Uji Scatterplot  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Sumber: Output SPSS 
 
Berdasarkan grafik scatterplot diatas, dapat dilihat bahwa data adata 
titik-titik pada penelitian berdistribusi secara acak diatas sumbu X dan Y. 
Selain daripada uji scatterplot, digunakan juga uji Glesjer untuk melihat ada 
tidaknya gejala heterokedastisitas dalam penelitian dengan tingkat signifikan 
diatas 0,05. Berdasarkan hasil dari uji glesjer, tidak terdapat gejala 
heterokedastisitas yang dapat dibuktikan pada tabel berikut ini, yang 
menunjukkan bahwa nilai signifikansinya berada diatas 0,05. 
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Tabel 4.10 
 
Hasil Uji Glesjer 
 
Coefficients
a 
Model Unstandardized Standardized t Sig. 
  Coefficients Coefficients   
  B Std. Error Beta   
 (Constant 2,929 1,006  2,912 ,005 
1 
)      
X1 -,148 ,070 -,354 -1,529 ,078  
 X2 ,052 ,098 ,088 ,529 ,599 
a. Dependent Variable: AbsRes     
  Sumber: Output SPSS    
 
3. Regresi Berganda 
 
 
Tabel 4.11 
 
Persamaan Regresi Linier Berganda 
 
Coefficients
a 
Model  Unstandardized Standardized t Sig. 
  Coefficients Coefficients   
  B Std. Error Beta   
 (Constant 1,064 1,513  ,704 ,485 
1 
)      
X1 ,667 ,105 ,630 6,362 ,000  
 X2 ,386 ,147 ,260 2,626 ,011 
a. Dependent Variable: Y     
 
Sumber: Output SPSS 
 
 
Dari tabel diatas dapat dilihat angka yang berada pada kolom 
Understand Coeficients Beta, maka dapat disusun persamaan regresi linier 
berganda sebagai berikut: 
 
Y = 1,064 + 0,667 X1 + 0,386 X2 
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Dari persamaan diatas maka dapat diinterpretasikan beberapa hal antara 
 
lain: 
 
 Nilai konstanta persamaan diatas adalah sebesar 1,064 yang dapat diartikan 
bahwa kinerja akan bernilai 1,064 satuan jika variabel pendidikan dan 
pelatihan tidak ada. 
 
 Variabel pendidikan memiliki nilai koefisien regresi yang positif yaitu 
sebesar 0,667. Nilai koefisien positif menunjukkan bahwa pendidikan 
terhadap kinerja memiliki pengaruh positif. Hal ini menggambarkan bahwa 
jika terjadi kenaikan pendidikan satu persen akan menyebabkan kenaikan 
nilai kinerja sebesar 0,667 dengan asumsi variabel lain dianggap konstan. 
 
 Variabel pelatihan memiliki nilai koefisien regresi yang positif yaitu 
sebesar 0,386. Nilai koefisien positif menunjukkan bahwa pelatihan 
terhadap kinerja memiliki pengaruh positif. Hal ini menggambarkan bahwa 
jika terjadi kenaikan pelatihan satu persen akan menyebabkan kenaikan nilai 
kinerja sebesar 0,386 dengan asumsi variabel lain dianggap konstan. 
 
4. Koefisien determinasi (R
2
) 
 
Koefisien determinasi (R
2
) pada intinya adalah mengukur seberapa 
jauh kemampuan variabel independen dalam mempengaruhi variabel 
dependen. Nilai dari koefisien determinasi ialah berkisar antara nol sampai 
satu atau dari 0% sampai dengan 100%. Berikut ini merupakan hasil dari 
pengujian koefisien determinasi yang dapat dilihat pada tabel berikut ini: 
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Tabel 4.12 
 
Hasil Koefisien Determinasi (R
2
) 
 
Model Summary 
Mode R R Square Adjusted R Std. Error of 
l   Square the Estimate 
     
1 ,823
a 
,677 ,666 1,61482 
     
a. Predictors: (Constant), X2, X1  
  Sumber: Output SPSS  
 
 
Bedasarkan tabel tersebut, dapat dilihat bahwa nilai dari koefisien 
determinasi (R Square) sebesar 0,677 atau senilai 67,7%. Nilai 67,7% tersebut 
dapat mengindikasikan bahwa variabel pendidikan dan pelatihan dapat 
menjelaskan pengaruh terhadap kinerja. Sedangkan, nilai sisa sebanyak 32,3% 
dapat disebabkan oleh faktor-faktor lainnya di luar dari variabel peneltian. 
 
6. Uji F 
 
    Tabel 4.13    
   ANOVA
a 
   
         
Model  Sum of  Df  Mean F Sig. 
  Squares    Square   
 Regression 311,947 2 155,973 59,814 ,000
b 
1 Residual 148,637 57  2,608  
 Total 460,583 59    
 
a. Dependent Variable: Y 
 
b. Predictors: (Constant), X2, X1 
 
Sumber: Output SPSS 
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Berdasarkan hasil dari tabel tersebut dapat dilihat bahwa nilai F hitung 
sebesar 59,814 atau lebih besar dari F tabel yaitu 3,15 sebesar. Selain itu, 
tingkat signifikansi F hitung kurang (<) dari 0,05 yaitu sebesar 0,000. Sehingga 
dapat disimpulkan bahwa variabel independen (Pendidikan dan pelatihan) 
secara bersama-sama dapat mempengaruhi variabel dependen (Kinerja) 
 
7. Uji t 
 
Tabel 4.14 
 
Coefficients
a 
 
Model Unstandardized Standardized t Sig. 
  Coefficients Coefficients   
  B Std. Error Beta   
 (Constant 1,064 1,513  ,704 ,485 
1 
)      
X1 ,667 ,105 ,630 6,362 ,000  
 X2 ,386 ,147 ,260 2,626 ,011 
 a. Dependent Variable: Y     
 
Sumber: Output SPSS 
 
 
Berdasarkan hasil output SPSS tersebut, dapat dilihat bawah variabel 
X1 memiliki nilai koefisiensi sebesar 0,667 bernilai positif (+) yang artinya 
variabel pendidikan memiliki pengaruh positif terhadap kinerja. Selain itu 
variabel pendidikan memiliki t hitung sebesar 6,362 dan lebih besar dari t tabel 
(1,67) serta tingkat signifikansinya yaitu 0,000 atau kurang dari 0,05 yang 
menunjukkan bahwa variabel pendidikan menunjukkan pengaruh terhadap 
kinerja. Hal ini berarti bahwa pendidikan berpengaruh terhadap kinerja 
diterima. 
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Selanjutnya, dapat dilihat bawah variabel X2 (pelatihan) memiliki nilai 
koefisiensi sebesar 0,386 bernilai positif (+) yang artinya variabel pelatihan 
memiliki pengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Selain itu variabel 
pelatihan memiliki t hitung 2,626 dan lebih besar dari t tabel (1,67) serta 
tingkat signifikansinya yaitu 0,011 atau kurang dari 0,05 yang menunjukkan 
bahwa variabel pelatihan menunjukkan pengaruh positif terhadap kinerja. Hal 
ini berarti bahwa pelatihan berpengaruh terhadap kinerja diterima. 
 
D. Pembahasan. 
 
Berdasarkan hasil pengujian yang dilakukan dengan menggunakan 
metode statistik bahwa dilihat secara simultan keseluruhan variabel independen 
yaitu pendidikan dan pelatihan berpengaruh terhadap variabel dependen kinerja 
dan pengujian secara parsial pendidikan dan pelatihan berpengaruh terhadap 
kinerja pada kantor Kementerian Agama Kabupaten Jeneponto. Adapun 
penjelasan dari masing-masing pengaruh variabel, sebagai berikut: 
 
B Pengaruh pendidikan dan pelatihan terhadap kinerja pada kantor 
Kementerian Agama Kabupaten Jeneponto 
 
Berdasarkan hasil penelitian yang menggunakan output SPSS 
menunjuk-kan bahwa hipotesis pertama yaitu pengaruh pendidikan dan 
pelatihan berpengaruh terhadap kinerja pada kantor Kementerian Agama 
Kabupaten Jeneponto. Hal ini ditunjukkan dengan uji ANOVA atau uji F 
hitung sebesar 59,814 atau lebih besar dari F tabel yaitu 3,15 sebesar. Selain 
itu, tingkat signifikansi F hitung kurang (<) dari 0,05 yaitu sebesar 0,000. 
Sehingga dapat disimpulkan bahwa variabel independen (Pendidikan dan 
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pelatihan) secara bersama-sama dapat mempengaruhi variabel dependen 
(Kinerja) 
 
Penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Turere (2013) dengan judul 
pengaruh pendidikan dan pelatihan terhadap peningkatan kinerja karyawan 
pada Balai Pelatihan Teknis Pertanian Kalasey. Jumlah sampel dalam 
penelitian ini adalah 60 orang, dengan menggunakan metode analisa 
regresi linear berganda. Hasil penelitian menunjukkan bahwa secara 
bersama-sama (simultan) maupun secara terpisah (parsial) variabel 
pendidikan (X1) dan pelatihan (X2) mempunyai pengaruh signifikan 
terhadap kinerja karyawan. 
 
Sudarmanto mengemukakan tentang indikator-indikator kinerja 
adalah; (1) Masukan adalah segala sesuatu yang dibutuhkan agar 
pelaksanaan kegiatan dan program dapat berjalan atau dalam rangka 
menghasilkan keluaran seperti; orang, dana, waktu dan material. (2) 
Keluaran adalah segala sesuatu berupa produk /jasa (fisik dan atau non 
fisik) sebagai hasil langsung dari pelaksanaan suatu kegiatan program 
berdasarkan masukan yang digunakan. (3) Hasil adalah segala sesuatu yang 
mencerminkan berfungsinya keluaran kegiatan pada jangka menenggah. 
Hasil merupakan ukuran seberapa jauh setiap produk jasa dapat memenuhi 
kebutuhan dan harapan masysrakat. (4) Manfaat adalah kegunaan suatu 
keluaran yang dirasakan langsung masyarakat. Manfaat dapat berupa 
tersedianya fasilitas yang dapat diakses publik. (5) Dampak adalah ukuran 
tingkat pengaruh sosial, ekonomi, lingkungan, atau kepentingan umum 
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lainnya yang dimulai oleh capaian kinerja setiap indikator dalam suatu 
kegiatan. 
 
Selain itu hal ini terlihat pada tanggapan responden yang mayoritas 
setuju dengan pernyataan yang terdapat pada kuesioner yang diajukan dan 
merupakan indikator-indikator pendidikan dan pelatihan terhadap kinerja, 
jika semakin baik suatu pendidikan yang ditempuh dan pelatihan yang 
dijalani maka akan semakin berpengaruh tehadap kinerja pegawai. 
 
Tidak dapat disangkal bahwa salah satu timbulnya peningkatan 
kinerja seorang pegawai adalah melalui metode pendidikan, dimana dalam 
suatu pendidikan tersebut tentunya jika berjalan dengan baik akan 
meningkatkan kemampuan kerja pegawai secara individu, begitu pula 
dengan pelatihan jika seorang pegawai rutin melaksanakan pelatihan 
tentunya akan berpengaruh pula untuk kinerja pegawai pada kantor 
Kementerian Agama Kabupaten Jeneponto. 
 
G. Pengaruh pendidikan terhadap kinerja pegawai pada Kantor 
Kementerian Agama Kabupaten Jeneponto. 
 
Berdasarkan hasil output SPSS menunjukkan bahwa hipotesis kedua 
yaitu pengaruh pendidikan terhadap kinerja pada Kantor Kementerian 
Agama Kabupaten Jeneponto. Berdasarkan hasil output SPSS tersebut, 
dapat dilihat bawah variabel X1 memiliki nilai koefisiensi sebesar 0,667 
bernilai positif (+) yang artinya variabel pendidikan memiliki pengaruh 
positif terhadap kinerja. Selain itu variabel pendidikan memiliki t hitung 
sebesar 6,362 dan lebih besar dari t tabel (1,67) serta tingkat signifikansinya 
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yaitu 0,000 atau kurang dari 0,05 yang menunjukkan bahwa variabel 
pendidikan menunjukkan pengaruh terhadap kinerja. Hal ini berarti bahwa 
pendidikan berpengaruh terhadap kinerja diterima. 
 
Hal ini berdasarkan penelitian yang dilakukan Mirandah Diah 
Ratnasari (2018) menunjukkan pendidikan berpengaruh signifikan terhadap 
kinerja karyawan dikarenakan pendidikan memberi bekal pemahaman 
secara teoritis terhadap suatu pekerjaan sehingga karyawan dapat lebih 
mudah memahami tugasnya ditempat kerja. Hasil dari tanggapan responden 
bahwa pendidikan tentu saja dapat meningkatkan suatu kinerja seorang 
pegawai, proses pendidikan yang dijalankan tentu saja merupakan suatu 
kewajiban yang harus diikuti oleh individu pada kantor Kementerian Agama 
Kabupaten Jeneponto karena dalam tahapan ini seorang pagawai dapat 
memperoleh dan menambah pemaahaman dari beberapa aspek penting 
dalam setiap pekerjaan yang ia lakukan dengan harapan setelah menempuh 
pendidikan tiap-tiap individu dapat meningkatkan kemampuan kinerjanya 
 
Seperti apa yang dikemukakan Hardjana, Ahmadi, Pendidikan 
merupakan suatu proses penanaman pengetahuan, keterampilan, dan sikap 
peserta didik yang memungkinkan nantinya mereka mampu menjadi 
masyarakat yang bertanggung jawab. Pendidikan biasanya harus mencakup 
pengalaman belajar, aktifitas-aktifitas yang terencana dan desain sebagai 
jawaban atas kebutuhan-kebutuhan yang berhasil diidentifikasi. 
 
Selain itu hal ini sejalan pada tanggapan responden yang mayoritas 
setuju dengan pernyataan yang terdapat pada kuesioner yang diajukan dan 
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merupakan indikator-indikator terhadap pendidikan, jika suatu aktifitas-
aktifitas pendidikan yang telah terencana dengan baik berjalan dengan 
lancar tentu saja akan menjadi kesuksesan tersendiri bagi individu yang 
mengikuti pendidikan tersebut agar mampu meningkatkan kinerja dalam 
pekerjaannya. 
 
a. Pengaruh pelatihan terhadap kinerja pada kantor Kementerian Agama 
Kabupaten Jeneponto. 
 
Berdasarkan hasil output SPSS menunjukkan bahwa, hipotesis 
ketiga yaitu pengaruh pelatihan terhadap kinerja pada kantor Kementerian 
Agama Kabupaten Jeneponto, Selanjutnya, dapat dilihat bawah variabel X2 
(pelatihan) memiliki nilai koefisiensi sebesar 0,386 bernilai positif (+) yang 
artinya variabel pelatihan memiliki pengaruh positif terhadap kinerja 
pegawai. Selain itu variabel pelatihan memiliki t hitung 2,626 dan lebih 
besar dari t tabel (1,67) serta tingkat signifikansinya yaitu 0,011 atau kurang 
dari 0,05 yang menunjukkan bahwa variabel pelatihan. Hal ini berarti bahwa 
pelatihan berpengaruh terhadap kinerja diterima. 
 
Adapun penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh 
Mirandah Diah Ratnasari menunjukkan pelatihan berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja karyawan. Dalam hal ini apabila pelatihan pegawai dapat 
diterapkan dengan bak maka akan berdampak pada peningkatan kinerja 
pegawai. 
 
Keinginan seorang pegawai untuk rutin melaksanakan pelatihan 
untuk meningkatkan kinerjanya. 
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Seperti yang dikemukakan oleh Rivai pelatihan adalah proses secara 
sistematis mengubah tingkah laku pegawai untuk mencapai tujuan 
organisasi 
 
Selain itu hasil penelitian terlihat pada tanggapan responden yang 
mayoritas setuju dengan pernyataan yang terdapat pada kuesioner yang 
diajukan dan merupakan indikator-indikator dalam pelatihan. Pelatihan 
seseorang tidaklah hanya sekedar ikut-ikutan dengan rekan kerja, akan 
tetapi bagai mana tiap-tiap individu dapat meningkatkan kemampuan 
kinerjanya sendiri. Di samping itu apa bila seorang pimpinan memberikan 
seuatu tanggung jawab atau pekerjaan yang banyak tentu saja kemampuan 
kerja individulah yang akan sangat berberan penting, selain itu pelatihan 
akan sangat membantu tingkat kreatifitas dalam menyelesaikan tanggung 
jawab yang telah diberikan maupun untuk mencapai kinerja pada kantor 
Kementerian Agama Kabupaten Jeneponto. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
BAB V 
 
PENUTUP 
 
 
A. Kesimpulan 
 
Berdasarkan uraian hasil penelitian dan pembahasan yang dibuat 
tentang pengaruh pendidikan dan pelatihan terhadap kinerja pegawai pada 
kantor Kementerian Agama Kabupaten Jeneponto, maka dapat ditarik 
kesimpulan dari peneltian ini adalah : 
 
11. Secara pasial variable pendidikan mempengaruhi kinerja pegawai secara 
signifikan pada kantor Kementerian Agama Kabupaten Jeneponto. 
 
12. Secara parsial dapat diketahui bahwa variable pelatihan mempengaruhi 
kinerja pegawai pada kantor Kementerian Agama Kabupaten Jeneponto, itu 
artinya semakin baik bentuk pemeliharan yang didaptkan seorang pegawai 
maka akan dapat meningkatkan produktivitas kerja karyawan, sabaliknya 
jika karyawan tidak mendapatkan bentuk pendidikan dalam pekerjaannya 
akan menyebabkan kinerja pegawai menjadi kurang baik. 
 
13. Secara simultan diketahui bahwa variable pendidikan dan pelatihan 
mempengaruhi kinerja pegawai pada kantor Kementerian Agama 
Kabupaten Jeneponto, itu artinya semakin baik pemahaman pegawai 
mengenai arti pentingnya pelatihan, maka akan dapat meningkatkan kinerja 
pegawai, sebaliknya jika pegawai tidak memahami tentang pelatihan yang 
ada akan menyebabkan kinerja pegawai menjadi kurang baik 
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B. Saran 
 
1. Bagi Perusahaan 
 
Terhadap hasil yang telah diperoleh ada beberapa saran yang diharapkan 
mampu memberikan masukan dalam bentuk ide atau pemikiran sehingga nantinya 
dapat meningkatkan kemajuan instansi, antara lain : 
 
a. Pendidikan merupakan metode yang sangat penting bagi pegawai untuk 
menambah pengetahuan dalam bekerja. 
 
b. Melakukan kegiatan pelatihan secara rutin akan bermanfaat untuk menambah 
pemahaman-pemahaman dan sikap kedisplinan untuk meningkatkan kinerja 
peagawai dalam suatu instansi. 
 
c. Melakukan peningkatan kualitas pegawai dalam melaksanakan dan 
menyelesaikan pekerjaan-pekerjaan yang menjadi beban tugas masing-masing 
dalam bidang. 
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A. Kuisioner Penelitian 
 
KUISIONER PENELITIAN  
 
 
 
UNIVERSITAS ISLAM NEGERI (UIN) ALAUDDIN 
MAKASSAR FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS 
ISLAM JURUSAN MANAJEMEN 
 
 
Yth. Bapak/Ibu Pegawai 
 
Dinas Kantor Kementerian Agama Kab. Jeneponto 
 
 
Dengan Hormat, 
 
Dalam rangka memenuhi syarat untuk memperoleh gelar Sarjana Ekonomi 
Universitas Islam Negeri Alauddin Makassar, maka saya: 
 
Nama : Mursidul Hidayat 
Nim : 90200114144 
Jurusan : Manajemen 
Pembimbing : 1. Ahkmad Jafar, SE., M.M. 
 2. Dr. Urbanus Uma Leu, M.Ag. 
 
Bermaksud melakukan penelitian dengan menggali informasi dari 
bapak/ibu. Saya mohon dengan hormat kepada bapak.ibu untuk meluangkan 
waktu sejenak guna mengisi kuesioner yang terlampir berikut. Kuesioner ini 
bertujuan untuk mengukur sejauh mana pengaruh pendidikan dan pelatihan 
terhadap kinerja pegawai pada Kantor Kementrian Agama Kab. Jeneponto 
 
Kuesioner ini semata-mata untuk kepentingan studi dan sama sekali tidak 
ada sangkut pautnya dengan status bapak/ibu dalam pekerjaan. Saya selaku 
peneliti akan menjaga kerahasiaan jawaban bapak/ibu. 
 
Atas bantuan dan kesediaan bapak/ibu, saya ucapkan terima kasih. 
 
Mursidul Hidayat 
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A. Identitas Responden 
 
 
Nama 
 
Umur 
 
Jenis Kelamin 
 
Pendidikan 
 
 
: 
 
: 
 
: 
 
: 
 
 
14. Petunjuk Pengisian 
 
 
 Tuliskan identitas anda. 
 
 Jawaban dari setiap pertanyaan mohon diisi dengan jujur dan apa 
adanya sesuai dengan keadaan dan kenyataan yang ada. 
 
 Berilah tanda (√) pada salah satu jawaban di setiap pertanyaan yang 
telah disediakan. 
 
Keterangan : 
 
 SS  S  N   TS   STS 
Sangat Setuju  Setuju  Netral  Tidak Setuju  Sangat Tidak 
             Setuju 
A. Pendidikan (X1)             
              
No   Pertanyaan   SS  S  N  TS STS 
1 Saya merasa sarana atau metode         
 pendidikan dapat meningkatkan         
   pemahaman           
2 Apakah dilakukan pendidikan mampu         
 meningkatkan pemahaman         
3 Saya merasa pendidikan mampu         
 meningkatkan pengembangan         
   pengetahuan           
               
81  
 
 
 
 
 
 
 
 Apakah pendidikan mampu 
membentuk pikiran dan watak 
 
 
 
 
4. Pelatihan (X2) 
 
No Pertanyaan SS S N  TS  STS 
1 Apakah pelatihan menjadi sarana untuk            
 meningkatkan skill            
              
2 Saya merasa pelatihan mampu            
 membentuk karakter seseorang            
3 Saya merasa dengan menerapkan            
 metode pelatihan kinerja akan menjadi            
 spesifik            
              
              
C. kinerja (Y)            
            
No Pertanyaan  SS  S  N TS  STS  
1 Saya yakin jika kinerja yang baik akan             
 berdampak pada hasil yang baik             
              
2 Saya yakin jika kinerja akan             
 mempengaruhi hasil yang ditargetkan             
3 Saya merasa kinerja yang baik             
 bermanfaat untuk masyarakat dan             
 perusahaan             
              
4 Apakah kinerja mampu menghasilkan             
 kualitas yang diharapkan             
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B. Hasil Penelitian 
 
1. Hasil Uji Validitas  
Hasil Uji Validitas 
 
 Variabel   Item   r-hitung  r-tabel  Keterangan 
    X11  0,857  0,254  Valid 
Pendidikan 
 X12  0,777  0,254  Valid 
 
X13 
 
0,781 
 
0,254 
 
Valid        
    X14  0,876  0,254  Valid 
    X21  0,797  0,254  Valid 
 Pelatihan   X22  0,833  0,254  Valid 
    X23  0,885  0,254  Valid 
    Y1  0,870  0,254  Valid 
 
Kinerja 
  Y2  0,875  0,254  Valid 
   
Y3 
 
0,852 
 
0,254 
 
Valid        
    Y4  0,797  0,254  Valid 
2. Uji Reliabilitas           
     Hasil Uji Reabilitas      
         
  Variabel   Crombach Alpha  Keterangan  
 Pendidikan  0,838    Realibel  
  Pelatihan  0,786    Realibel  
  Kinerja    0,866    Realibel  
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C. Uji Asumsi Klasik 
 
1. Hasil Uji Normalitas 
 
Uji Normalitas Probability Plot  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Sumber: Output SPSS 
 
Kolmogorov Smirnov 
Sumber: Output SPSS 
 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
  Unstandardized 
  Residual 
N  60 
Normal Parameters
a,b 
Mean ,0000000 
Std. Deviation 1,58721878  
 Absolute ,128 
Most Extreme Differences Positive ,128 
 Negative -,083 
Kolmogorov-Smirnov Z  ,992 
Asymp. Sig. (2-tailed)  ,279 
 
a. Test distribution is Normal. 
 
b. Calculated from data. 
 
2. Hasil Uji Autokorelasi 
 
Hasil Uji Durbin Wason 
 
Model Summary
b 
Model R R Square Adjusted R Std. Error of the Durbin-Watson 
   Square Estimate  
1 ,823
a 
,677 ,666 1,61482 2,121  
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a. Predictors: (Constant), X2, X1 
 
b. Dependent Variable: Y 
Sumber: Output SPSS 
 
 
3. Hasil Uji Multikolinearitas 
 
Hasil Uji VIF dan Tolerance 
 
Coefficients
a 
Model Collinearity Statistics 
 
Tolerance 
 
VIF 
 
   
X1 ,578 1,732 
1     
X2 ,578 1,732   
a. Dependent Variable: Y 
Sumber: Output SPSS 
 
 
4. Hasil Uji Heteroskedastisitas 
 
 
Hasil Uji Scatterplot  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Sumber: Output SPSS 
 
Hasil Uji Glesjer 
Sumber: Output SPSS 
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Coefficients
a 
Model  Unstandardized Coefficients Standardized t Sig. 
    Coefficients   
  B Std. Error Beta   
 (Constant) 2,929 1,006 2,912 ,005 
1 X1 -,148 ,070 -,354 -1,529 ,078 
 X2 ,052 ,098 ,088 ,529 ,599 
 
a. Dependent Variable: AbsRes 
 
 
D. Hasil Regresi 
 
E.  Persamaan Regresi Linier Berganda 
 
Coefficients
a 
Model  Unstandardized Coefficients Standardized t Sig. 
    Coefficients   
  B Std. Error Beta   
 (Constant) 1,064 1,513  ,704 ,485 
1 X1 ,667 ,105 ,630 6,362 ,000 
 X2 ,386 ,147 ,260 2,626 ,011 
 
a. Dependent Variable: Y 
Sumber: Output SPSS 
 
 
E. Koefisien Determinasi 
 
F. Hasil Koefisien Determinasi (R
2
) 
 
Model Summary 
Model R R Square Adjusted R Std. Error of the 
   Square Estimate 
1 ,823
a 
,677 ,666 1,61482 
a. Predictors: (Constant), X2, X1   
Sumber: Output SPSS 
86 
 
 
 
 
 
 
6. Uji Hipotesis 
 
 Uji F atau Uji Simultan 
 
Hasil Uji F (Simultan) 
 
ANOVA
a 
Model  Sum of Squares df  Mean Square F Sig. 
 Regression 311,947 2 155,973 59,814 ,000
b 
1 Residual 148,637  57 2,608   
 Total 460,583 59     
a. Dependent Variable: Y 
 
b. Predictors: (Constant), X2, X1 
 
